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Opinnaytety0 kasittelee virtuaali- ja hybriditimien johtamista ja tarjoaa tiivissa muodossa
teoriapohjan virtuaali- ja hybriditiimien johtamiseen, toiminnan tehostamiseen ja tiimin
jasenten tukemiseen. Opinnaytetyd on kaytadnnon opas aloittavalle esihenkildille, mutta myos
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Opinnaytetyon kolmannessa osassa esitelldan tapausesimerkkeja, jotka tarkastelevat
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huonoista toimintatavoista.
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1 JOHDANTO

Digitalisaatiosta on puhuttu jo useampana vuosikymmenena, mutta vuonna 2020 Suomeen
saapunut Covid-19-virus- eli koronaviruspandemia vauhditti muutosta, aiheuttaen valtavan
digiloikan niin tydyhteisdissa kuin kouluissakin. Poikkeustilanne pakotti ottamaan digitaaliset
viestintavalineet kayttoon ja koska muita vaihtoehtoja ei ollut, siirtyi padosa koulu- ja
tyoikaisista digitaalisten viestimien varaan etdoloihin. Ennen pandemiaa, organisaatiot, joissa
asiantuntija saattoi itse paattda oman tydntekemisensa paikan ja ajan olivat vihemmistdssa

ja yleisempaa oli, etta etatydskentelyyn tuli tarkasti perustellen kysya erikseen lupa.

Siirtyma uuteen tydntekemisen malliin onnistui yllattdvan sujuvasti, mutta aivan ongelmitta
siirtyma ei ole onnistunut. Tekniikka aiheuttaa kokemukseni mukaan edelleen haasteita,
viestinnan pelisdannot ovat monella tydpaikalla tekeméatta, yhteisdéllisyys rakoilee ja haasteita
aiheuttaa myds lahiyhteisén puuttumisesta aiheutuvat henkiset paineet tyontekijéilla. Vuosien
saatossa suomalaiset ovat kuitenkin tottuneet monipaikkaiseen tyoskentelyyn, ja paluuta
aikaisempaan ei mielestani enaa ole. Monilla tyépaikoilla mietitdan talla hetkelld, miten
henkilostd saadaan palaamaan toimistolle, kuinka paljon toimistolla tulisi jatkossa olla ja milla
pelisdanndilld. Monipaikkainen tydskentely mahdollistaa henkildkohtaisen eldman ja
tydeldman joustavamman yhdistdmisen ja muun muassa siitd syystd moni aikaisemmin vain

lahityota tehnyt valitsee nykyisin mieluummin etatyon.

Virtuaali- ja hybriditydskentely on siis tullut jdddakseen, mutta vielakin monipaikkaisuus
aiheuttaa haasteita johtamiselle ja timissa tyoskentelyyn. Perinteiset tydoymparistot ovat
muuttuneet monimuotoisemmiksi, ja valtaosa organisaatioista on siirtynyt monipaikkaiseen
tydskentelyyn. Uutta tydskentelymallia on nyt opeteltu useampi vuosi ja on syntynyt tarve
ymmartaa virtuaalitimien johtamisen strategioita ja haasteita entista syvallisemmin.
Opinnaytety6 Virtuaalitimien johtaminen vastaa tdhan tarpeeseen tarjoamalla

kaytannoénlaheisen oppaan virtuaalitimien johtamiseen.

Opinnaytetydssa tarkastellaan ensin virtuaalitimin kasitetta ja kuvailen kaytannon tydkaluja,
joita virtuaalitiimien johtajat voivat hyodyntaa tehokkaan yhteistyon ja viestinnan
varmistamiseksi seka tyohyvinvoinnin tukemiseksi monipaikkaisissa tyOymparistoissa.
Opinnaytety6 tuo esille virtuaalitimien johtamisen haasteet ja antaa ohjeita virtuaalitimeissa
toimimiseen ja tiimien johtamiseen. Uusi esihenkilo tutustuu puhelinhaastatteluina kerattyihin
kaytannon tapausesimerkkeihin, tyd avaa myos kaytannon nakokulmia ja antaa suosituksia
niille, jotka johtavat virtuaalitimeja tai suunnittelevat siirtymista perinteisesta tiimien

johtamisesta virtuaaliseen ymparistéon. Opinnaytetyd kokoaa yhteen oman



johtajakokemukseni kautta kertyneet parhaat kaytannét ja 1ahteistad keratyn tutkimustiedon

helppolukuiseksi oppaaksi.

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet

Opinnaytety6 on kaytanndnlaheinen opas virtuaalitimien johtamiseen. Opas antaa kuvan
niista haasteista, joita virtuaalitimien johtajat ja tiimin jasenet voivat kohdata toimiessaan
virtuaali- tai hybriditimissa. Ty0 esittelee esihenkildille parhaat kaytannét, kdytannon
tyOkaluja ja suosituksia tiimin johtamiseen ja tiimin jasenena toimimiseen. Opas auttaa
johtajia menestymaan virtuaalitimien johtamisessa, edistaa virtuaalitydskentelyn tehokkuutta

ja tiimitydskentelyn laatua organisaatioissa seka vahvistaa alais- seka tiimitydskentelytaitoja.

Tavoitteena on, etta aloittava esihenkild osaa tunnistaa vaaranpaikat ja siten valttaa ne,
mutta myOs parhaat kaytannat, joilla voidaan optimoida virtuaalitimien toimintaa ja
varmistaa, etta tiimin jasenet tuntevat olevansa osa yhtenaista tydyhteisoa fyysisesta
etaisyydestad huolimatta. Tydssa esitelldan toistuvat haasteet, kuten esimerkiksi viestinnan
esteita, luottamuksen rakentamista ja motivaation yllapitamista, jotta esihenkild voi oppia
ymmartamaan tyoskentelya ja yhteisollisyytta rasittavia seikkoja syvallisesti ja tarjota

konkreettisia ratkaisuehdotuksia niiden voittamiseksi.

Oppaassa suositeltuja toimintatapoja voidaan soveltaa toimialasta riippumatta erilaisissa

organisaatioissa ja toimialoilla virtuaali- tai hybriditimeissa.

1.2 Avainsanat

Ammatillinen kehittyminen on prosessi, jossa yksilé hankkii uutta osaamista, taitoja ja
asiantuntemusta nykyisen tyon edellyttdman ammattitaidon yllapitdmiseksi tai tydtehtavansa
parantamiseksi. TAma prosessi on jatkuva ja kattaa erilaisia aktiviteetteja, kuten koulutusta,
kokemusten keraamista, verkostoitumista ja itsensa arviointia. Ammatillinen kehittyminen on

olennainen osa urakehitysta ja tydelamassa menestymista. (Empower, n.d.)

Autonomia eli omaehtoisuus tarkoittaa ihmisen kokemusta siita, ettd han on vapaa
paattamaan itse tekemisistaan. Autonomian edellytyksena onkin valinnan- ja
toiminnanvapaus, pakotettu ja tiukasti kontrolloitu tekeminen on sen vastakohta.
Omaehtoisessa toiminnassa tekeminen ei tunnu ulkoa ohjatulta, sen sijaan motivaatio
lahtee yksilon sisalta: han kokee asian omakseen. (Eklund & Lindholm & Salminen, 2019,
s.62)



Esihenkil6 on henkild, joka toimii organisaatiossa tai tiimissa johtoasemassa ja vastaa
tyéntekijdiden ohjauksesta, organisaation tavoitteiden saavuttamisesta seka paivittaisen
toiminnan sujuvuudesta. Esimies voi olla erilaisissa organisaatioissa, yrityksissa tai
instituutioissa. Esihenkildiden roolit voivat vaihdella organisaatiosta ja tehtavankuvasta

riippuen.

Etdkokous on tapaaminen tai kokous, jossa osallistujat eivat fyysisesti ole samassa
paikassa, vaan he kayttavat tietotekniikkaa ja verkkoyhteyksia osallistuakseen keskusteluun
virtuaalisesti. Etdkokous mahdollistaa osallistumisen kokoukseen fyysisesti eri paikasta.
Reaaliaikainen etdkokous jarjestetdan esimerkiksi videovalitteisesti erilaisilla tyovalineilla,

kuten Microsoft Teams tai Google Meet. (Opintokeskus Sivis, n.d.)

Etéatyo tarkoittaa ansioty6ta, jota tehdaan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella - esimerkiksi
kotona, kesamokilla tai junassa matkustaessa - niin, etta siita on sovittu tydnantajan kanssa.

Etatyohon liittyy yleensa tietotekniikan kaytto. (Tilastokeskus, n.d.)

Hybriditiimi tai hajautettutiimi on tiimi jossa, tyontekijat eivat tydskentele samassa
toimitilassa. Osa saattaa toki olla fyysisesti samassa paikassa, osa toisessa toimipisteessa ja
osa etatdissa kotona. Tiimi toimii siis nimensa mukaisesti toisistaan hajautettuina. Esihenkild
ei mydskaan ole lasna tyontekijoille fyysisesti, ainakaan kaikille. Hajautetussa tiimissa
toimiminen asettaa uusia haasteita ja kaytantoja niin tyontekijoille kuin esihenkildlle.
(Vilkman, 2016, s.12 — 16.)

Itseohjautuvuus on kykya ja valmiutta toimia itsenaisesti, ottaa vastuuta omasta tyosta ja
tehda paatoksia ilman jatkuvaa ulkopuolista valvontaa. Se tarkoittaa myos kykya asettaa
omia tavoitteita, hallita aikaa ja ottaa aktiivisesti osaa oman tyon kehittdmiseen. (Filosofian
Akatemia, 2017 https://filosofianakatemia.fi/blogi/itseohjautuvuus-mista-siina-

pohjimmiltaan-on-kyse/)

Johtaminen on ryhman toiminnan ohjaamista, jossa yksil6 tai rynma ohjaa, motivoi muita
kohti tavoitteita ja tuloksia. Johtaminen on tavoitesuuntautunutta vuorovaikutteista sosiaalista
toimintaa. Johtaminen on toimintaa, jossa on tarkoitus saada aikaan tuloksia ihmisten avulla
ja ihmisten kanssa. Tassa johtamisen maarittelyssa korostuu tulosten aikaansaaminen
ihmisten avulla ja kanssa — ei itse tehden. Johtaminen tapahtuu siis aina ihmisten valisessa
vuorovaikutuksessa. Johtamisessa keskeista on kyky vaikuttaa muiden kayttaytymiseen,

saada aikaan yhteisty6ta ja ohjata resursseja tehokkaasti kohti yhteisia paamaaria.



Kyvykkyys tarkoittaa yksilon kokemusta siita, etta han osaa tyonsa ja saa asioita aikaan.
Kyse on siis tydntekijan osaamisesta ja aikaansaavuudesta: kyvykkaaksi itsensa kokeva
tydntekija uskoo pystyvansa suorittamaan annetun tehtavan menestyksekkaasti. On helppo
nahda, ettd ihmiset nauttivat enemman sellaisesta tekemisesta, jossa parjaavat, kuin
sellaisesta, jossa suoritus on jatkuvasti vaikeaa. (Eklund & Lindholm & Salminen, 2019,

s.62)

Lahitiimi on ryhma yksil6ita, jotka tydskentelevat yhdessa fyysisesti samassa paikassa tai

tilassa.

Monipaikkainen tiimi on tydryhma, jossa jasenet sijaitsevat fyysisesti eri paikoissa, usein eri
kaupungeissa, maissa tai jopa eri maanosissa. Tama tydskentelymalli mahdollistaa jasenten

osallistumisen tiimin toimintaan ilman, ettad heidan tarvitsee olla samassa paikassa fyysisesti.

Motiivi tai motivaatiotekija on halu, pyrkimys ja psykologinen tarve. Motiivit kertovat miksi,
miksi ihmiset toimivat ja ajattelevat niin kuin toimivat ja ajattelevat. Sisdiset motiivit juontuvat
l&hinna geeniperimasta ja lapsuuden kokemuksista. Sisaisten motiivien ohella meilla on
ulkopuolelta annettuja tavoitteita. Nama tekijat voivat olla moninaisia ja vaihdella yksilosta
toiseen. Motivaatiotekijat voivat olla seka sisaisia etta ulkoisia ja liittya esimerkiksi
henkildkohtaisiin tarpeisiin, tavoitteisiin, ymparistéon tai palkkioihin. (Mayor & Risku, 2020,
s.40 — 41)

Motivaatio on sisdinen tai ulkoinen voima tai kannustin, joka muodostuu sisaisista ja
ulkoisista motiiveista ja se ohjaa kayttaytymista kohti tavoitetta tai paadmaaraa. Se liittyy
siihen, miksi yksilo toimii tietylla tavalla, mika ajaa hanta tavoittelemaan paamaaria ja

saavuttamaan haluttuja tuloksia. (Mayor & Risku, 2020, s.40 — 41)

Palaute on informaatiota, kommentteja tai arviointeja, jotka annetaan henkildlle tai ryhmalle
heidan suorituksestaan, toiminnastaan tai tuloksistaan. Palaute voi olla seka positiivista etta
rakentavaa, ja sen tarkoituksena on antaa vastaanottajalle ymmarrysta siita, miten han on

onnistunut tai mita voisi parantaa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, s.13 — 14)

Psykologinen turvallisuus on tilanne organisaatiossa tai yhteisossa, jossa yksilot tuntevat
olevansa vapaita ilmaisemaan itsedan ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Se luo
ilmapiirin, jossa ihmiset voivat jakaa mielipiteitdan, esittda kysymyksia ja ottaa riskeja ilman
pelkoa ndyryytyksesta tai rankaisusta. (Eklund, Lindholm, Jaaskelainen, Salminen, 2021,
sS.92-94).



Tiimi on ryhma yksil6ita, jotka tydskentelevat yhdessa yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.
Tiimi on enemman kuin yksittaiset jasenet ja niiden tyoskentely perustuu yhteistyohon,
vuorovaikutukseen ja jasenten erityisosaamisen yhdistamiseen. (Eklund & Lindholm &
Salminen, 2019, s. 26).

Transformatiivinen johtaminen soveltuu erityisesti muutostilanteisiin. Transformatiivinen
johtaja pyrkii hyvaan tulokseen, nayttdmallad suuntaa, innostamalla yhteiseen visioon,
kyseenalaistamalla prosesseja ja ajatuksia, poistamalla toiminnan esteitd ja rohkaisemalla
tyontekijoita. Tyontekijan voimaantuminen ja kehittyminen, tydn syvemman merkityksen
sisdistdminen seka johtajaan ja rynmaan samaistuminen johtavat huippusuoriutumisen

ohella vahvempaan sitoutumiseen. (Henttonen, 2014, s.15)

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. TyOhyvinvointia lisddvat muun muassa hyva ja motivoiva
johtaminen seka tyOyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa
muun muassa tyossa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja tydhon

sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara laskee. (Sosiaali- ja terveyslaitos, n.d.)

Tyotyytyvaisyys on tydntekijan tyytyvaisyytta ja mielinyvaa, jonka han kokee tydhénsa
liittyen. Se on moniulotteinen kasite, joka kattaa tydntekijan kokonaisvaltaisen tyytyvaisyyden

tyotehtaviinsa, tydolosuhteisiin, organisaatioon ja tyoyhteisoon.

Korkea tyotyytyvaisyys voi parantaa tyontekijoiden sitoutumista, vahentaa henkiloston
vaihtuvuutta ja tukea organisaation tehokkuutta. Organisaatiot pyrkivat usein luomaan
positiivisen tyoilmapiirin ja tarjoamaan mahdollisuuksia kehittymiseen ja osallistumiseen, jotta

tyontekijat voisivat kokea tydssaan tyytyvaisyytta. (Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.)

Valmentava johtaminen on vuorovaikutussuhde, joka pyrkii tietoisesti kehittamaan
johdettavien kykya oman tyénsa viisaaseen johtamiseen osana kokonaisuutta. Hanen
mukaansa se on my0ds prosessi, jossa valmentaja auttaa valmennettavaa valjastamaan
voimavarojaan kayttéonsa niin, ettd hdnen on mahdollista saavuttaa tavoitteensa.

(Tydterveyslaitos, n.d.)

Viestintakulttuuri on organisaation, yhteison tai tiimin vakiintuneet kaytannaét, arvot ja
normit, jotka liittyvat viestintdadn. Se maarittelee, miten ihmiset jakavat tietoa,
vuorovaikuttavat keskenaan ja ilmaisevat itsedan kyseisessa ymparistossa. Viestintakulttuuri
vaikuttaa siihen, miten tiedot kulkevat organisaatiossa, miten paatdkset tehdaan ja miten

vuorovaikutus toteutuu eri tasoilla.. (Procom, n.d.)



Virtuaalitiimi on tyoryhma, joka koostuu jasenista, jotka sijaitsevat maantieteellisesti
hajallaan ja kayttavat sahkaisia viestintavalineitad yhteistyohon. Virtuaalitiimit eivat valttamatta
ole fyysisesti samassa paikassa, vaan he kommunikoivat keskendan paaasiassa
digitaalisesti, kuten videokokouksien, sdhkdpostin, pikaviestien ja muiden verkossa toimivien
tydkalujen avulla. (Vilkman, 2016, s.12 — 16.)

Yhteisollisyys kumpuaa ihmisen tarpeesta olla yhteydessa muihin inmisiin. Hyvinvointimme
on yleensa vahvasti kytkdksissd ymparillamme oleviin ihmisiin. Haluamme tulla kohdatuksi
aidolla ja syvalliselld tavalla. Jos koemme, ettd meista valitetdan, ja meitd arvostetaan
tiimissa, voimme hyvin ja kun koemme olevamme osa kannustavaa ja turvallista tydyhteisda,

olemme parhaimmillaan myds tyontekijoind. (Eklund & Lindholm & Salminen, 2019, s.62)

2 TIIMI JA TIIMIN JOHTAMINEN

Tiimi on ryhma yksilGita, jotka tyoskentelevat yhdessa yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.
Hyvin toimiva tiimi on enemman kuin yksittaiset jasenet ja tiimin tyoskentely perustuu
yhteisty0hon, vuorovaikutukseen ja tiimilaisten osaamisen yhdistamiseen isommaksi
kokonaisuudeksi. (Eklund & Lindholm & Salminen, 2019, s. 26).

"Perinteiset organisaatiot ovat ylhaalta pain nimetyn esimiehen ymparille koottuja osastoja,
joissa esimies suunnittelee toiminnan, tekee yksin paatokset ja kantaa niista vastuu. Aidot
tiimit taas toimivat enemman itseohjautuvuuden periaatteella, eli niissa tehdaan omaa
toimintaa koskevia paatoksia itsenaisesti tiimin sisalla.” (Eklund & Lindholm & Salminen,
2019, s. 26)

60 % suomalaista tydskentelee tiimeissa. (Eklund, Lindholm, Jaaskelainen, Salminen, 2021,
s.57). Seuraavissa luvuissa kasitellaan tiimin johtamista yleisesti, jonka jalkeen edetaan

virtuaali- ja hybriditiiminjohtamiseen, seka niiden mahdollisuuksiin ja haasteisiin.

2.1 Tiimin johtaminen

Tiimin johtaminen on prosessi, jossa tiimin vetaja ohjaa ja hallinnoi tiimin toimintaa kohti
yhteisia tavoitteita. Hyva tiimin johtaminen edellyttdd monipuolisia taitoja viestinnasta
konfliktien hallintaan, motivointitaitoja seka taitoja asettaa helposti ymmarrettavia tavoitteita.
Esihenkildn tehtavana on myods luoda innostavaa ilmapiirid, tukea jasenten kehittymista ja

varmistaa tiimin tehokas yhteistyd. On tarkeaa tunnistaa tiimin vahvuudet ja heikkoudet seka



tarjota tarvittavaa ohjausta ja palautetta. Yhteistyd ja avoin kommunikointi ovat

avainasemassa tiimin saavuttaessa tuloksia ja menestyessa yhdessa.

"Esihenkilétydn kohde on yksittdinen ihminen” (Oinonen, 2022) ja johtamisen ydintavoite on
vapauttaa yksiloissa oleva potentiaali, jotta yksilot ja tiimit saavuttavat menestysta.

Kokemukseni mukaan johtamisessa tarkeaa on olla kiinnostunut johdettavasta. Kun tunnet

tiimilaisesi, on motivoiminen helpompaa ja ristiriitoja syntyy vahemman tai niihin puututaan

aikaisemmassa vaiheessa. Hyva johtaja viestii monipuolisesti, kannustaa, innostaa, nayttaa
esimerkkia, rakentaa ja pitaa ylla hyvaa ilmapiiria. Yhdessa kokeminen luo edelleen

luottamusta. Haapakosken mukaan hyvaan ihmisten johtamiseen kuuluu ainakin 5 asiaa:

Kuva 1. Hyva ihmistenjohtaminen (Haapakoski, 2020, s. 92)

Luottamuksen rakentaminen
Positiivinen asenne

Kiinnostus ihmisten kehittamiseen
Kyky nahda olennainen
Aikaansaamisen halu

Ihmisten johtaminen on esihenkildn tehtava, mutta toimivassa tiimissa johtajuus on jaettua,
eika tiimildisen vastuuta omasta panoksestaan sovi unohtaa. Tiimildisten tulisi osallistua
muun muassa luottamuksen ilmapiirin rakentamiseen, tukea toimillaan tiimin

kehittymistavoitteita, vastata omasta asenteestaan ja aikaansaamisen halusta.

2.2 Virtuaalitiimi ja hybriditiimi

Virtuaalitiimi on tydryhma3, joka koostuu jasenista, jotka sijaitsevat maantieteellisesti hajallaan
esimerkiksi kotona tai muussa etatyopisteessa ja kayttavat sahkaoisia viestintavalineita
yhteistyohdn. Koska virtuaalitiimin jasenet eivat sijaitse fyysisesti samassa paikassa, he
kommunikoivat keskendan paaasiassa digitaalisesti esimerkiksi videokokouksien,
sahkodpostin, pikaviestien ja muiden verkossa toimivien tydkalujen avulla, saavuttaakseen

yhteisen tavoitteen. Virtuaalityo sisaltaa ajallisen jouston, jouston tyon tekemisen paikassa



seka tekniset valineet, joilla tyo toteutetaan ja joiden avulla ollaan yhteydessa muihin.
(Vilkman, 2016, s.12 — 16.)

Virtuaalitimeja voi olla eri tarkoituksiin, kuten projektinhallintaan, tuotekehitykseen tai
asiakaspalveluun. Virtuaalitiimit mahdollistavat joustavan tyéskentelyn ja resurssien
tehokkaan hyddyntamisen, mutta samalla ne voivat tuoda haasteita, kuten vuorovaikutuksen
vaikeudet ja tiimitydskentelyn koordinoinnin ongelmat etaisyyden vuoksi. (Vilkman, 2016,
s.12-16.)

Virtuaali- ja monipaikkaiset tiimit voivat olla tilapaisia ja pysyvia ja niitd voidaan perustaa
erilaisiin tarpeisiin. Kaikkien tiimien menestys riippuu vahvasti viestinnasta, tehokkaasta

projektinhallinnasta ja jdsenten kyvysta tydskennelld itsenaisesti etdyhteyksien avulla.

Virtuaalitimissa tyon tekeminen ja sen johtaminen on paapiirteiltdan hyvin samanlaista kuin
hyvassa lahitimissa toimiminen tai johtaminen, mutta muutamia haasteita ja hyotyja

etayhteyden valityksella tyoskentelyyn liittyy ja niita esitelladn seuraavassa luvussa.

2.3 Virtuaalitiimien mahdollisuudet ja haasteet

Virtuaali- ja hybriditiimit ovat tulleet jaAddakseen. Monipaikkaisessa tyOyhteisdssa toimiminen
ja etatyd ovat mahdollistaneet ja mahdollistavat jatkossa teknologian edelleen kehittyessa
seka tyontekijalle, ettd tydnantajalle jopa nykyhetked enemman erityisesti joustavuutta, mutta
mahdollisesti myos saastdja. Viime vuosien aikana monen tydarki on muotoutunut virtuaali-
ja lahityoskentelyn yhdistelmaksi ja kokemukseni mukaan nimenomaan hybriditydskentely on
nykyaikana suosituin tydskentelymuoto niilla aloilla, joilla etatydskentelyd on mahdollista

toteuttaa.

Monipaikkainen tydskentely antaa mahdollisuuden valita tydntekopaikan
tarkoituksenmukaisesti ja omien mieltymysten mukaan, eika ty6ta ole enaa sidottu yhteen
paikkaan. Etatyd antaa joustoa esimerkiksi keskittymista tai luovuutta vaativan tyon
toteuttamiseen keskeytyksettémassa ymparistdssa ja moni kokee, etta etatydympariston
ollessa kunnossa keskeytyksiin liittyvat ongelmat ovat vahdisemmassa roolissa ja tydon
tulokset laadukkaampia ja syntyvat nopeammin kuin toimistoymparistdssa. Toisaalta tyd on
sovittujen pelisaantdjen mukaan mahdollista ajoittaa esimerkiksi parhaiten perheen
arkiaikatauluun sopivaksi. S8ast6a saattaa syntya esimerkiksi tydmatkakustannuksissa ja
erityisesti tydmatkoihin kuluneessa ajassa, joka taas tukee osaltaan elamanlaatua ja

tydhyvinvointia. (Haapakoski, 2020, s.152)



My®és tydn ja oman osaamisen kehittdminen saattaa helpottua joustavamman arjen
seurauksena, silla mahdollisuus vaikuttaa omaan ajankayttoon ja tehostunut tyonteko
vapauttavat aikaa my0s tyon ohessa oppimiseen. Oman kokemukseni mukaan, Koronan
jalkeinen aika on ollut erittdin hedelmallistd aikaa uuden oppimiselle ja esimerkiksi omassa

tiimissani tyon ohessa opiskelu yleistyi.

Virtuaali- ja hybridityoskentely voi yllattden myos parhaassa tapauksessa luoda tasa-
arvoisemman tilanteen etatyOyhteisossa, silla jotkut ilmaisevat itseaan mieluummin
kirjoittamalla kuin puhumalla eli he saavat danensa kuuluviin paremmin virtuaali- tai
hybridiymparistdssa, kun taas lahitydskentelyssa puheliaammat saavat danensa useammin

kuuluville.

Tybnantajan ndkdkulmasta saastdja syntyyn esimerkiksi toimitilakustannuksissa, kun
jokainen henkiloston jasen ei enaa tarvitse tyopistetta toimistolla. Virtuaali- ja

hybridityoskentely lisdavat myds tehokkuutta. (Haapakoski, 2020, s.152)

Uudet tydntekomallit saattavat aiheuttaa myds haasteita. Kokemukseeni perustuen
suurimmat haasteet monipaikkaisessa tyoskentelyssa ja erityisesti virtuaalitydskentelyssa
liittyvat sosiaalisten kontaktien vahyyteen. Inmiset ovat keskimaarin sosiaalisia olentoja ja
tarvitsemme yhteison tukea ja mahdollisuutta myos spontaaniin ajatusten vaihtoon. Jos
tyontekijan omat tiimityotaidot ovat puutteelliset, saattaa tydskentely ilman fyysista ja
sosiaalista yhteytta aiheuttaa esimerkiksi eristaytyneisyyden tunnetta ja voi myos

pahimmassa tapauksessa kuormittaa liikaa, aiheuttaen nain jaksamisen ongelmia.

Omaa kokemustani tukee my®és erilaiset tutkimukset, joista Eklund, Lindholm ja Salminen
nostavat kirjassaan Bufferin tutkimusraportin (Buffer: The 2020 State of Remote Work).

Tutkimusraportissa nostettiin etatyohon liittyviksi suurimmiksi haasteiksi:

e Yhteistyd ja kommunikaatio (20 % vastaajista)

e Yksinadisyyden kokemus (20 % vastaajista)

e Tyobn ja vapaa-ajan liiallinen sekoittuminen (18 % vastaajista)

o Etatyon kotona aiheuttamat ristiriidat (12 % vastaajista)

e Toimiminen eri aikavyohykkeilld (10 % vastaajista)

e Motivaation sailyttaminen (7 % vastaajista)

e Tyon keskeyttdminen ja vapaa-ajan ottaminen (5 % vastaajista)

e Muut tekijat (5 % vastaajista)

(Eklund, Lindholm, Jaaskelainen, Salminen, 2021, ss. 50 - 51).
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Etatydskentelylla voi Eklundin, Lindholmin, Jaaskeldisen ja Salmisen mukaan olla
vaikutuksia organisaation strategiseen ohjautuvuuteen, silla etatyd saattaa etdannyttaa
johtoa ja henkilostda toisistaan. Oman kokemukseni mukaan riski on suuri, silla johto
kokoontuu usein yhteen fyysisesti suunnittelemaan strategista suuntaa, mutta keskustelu
tydntekijdiden kanssa on harventunut. Mitd kauemmaksi johto etdantyy tyéntekijdistaan, sita
vahemman silla on mahdollisuuksia vaikuttaa tyontekijoiden ajatteluun ja toimintaan

epasuorasti. (Eklund, Lindholm, Jaaskelainen, Salminen, 2021, s.50).

Kokemukseni mukaan suurimmilta haasteilta valtytaan, jos johtaminen on ajantasaista ja
laadukasta. Nykyaikainen johtaminen on yhteisten toimintamallien yhdessa suunnittelua ja
luottamusta, ja kun erityisesti viestinnan kokonaisvaltaiset kaytannot suunnitellaan yhdessa
ja sitoudutaan niitd noudattamaan, sdastytdan vakavilta haasteilta. Kun viestinta toimii, on
jokainen tiimilainen osa tiimia, tiedetaan tavoitteet ja vastuut, vahvistuu luottamuksen ilmapiiri
ja virtuaalityoskentelyn haasteiksi jaa tekniset pulmat, jotka ovat kokemukseni mukaan
henkildhaasteita huomattavasti hel[pommin ratkaistavia ja vAhemman merkityksellisia

hyvinvoinnin kannalta.
Parhaimmillaan etaty®d on sekad vapaaehtoisuuteen ettd sovittuihin sdantéihin perustuvaa
tyota, joka huomioi tasapuolisesti niin tydnantajan kuin tyontekijan tavoitteet ja tarpeet.

(Eklund, Lindholm, Jaaskelainen, Salminen, 2021, s.24).

Kuva 2. Etatydn haasteet ja edut (Haapakoski, 2020, s.152)
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ETATYON HAASTEET JAEDUT

ETATYON EDUT TYOTEKIJALLE ETATYON EDUT TYONANTAJALLE

¢ Tydajan joustavuus ja rytmittdminen omien tarpeiden -Tydtehon ja tyon tuottavuuden paraneminen
mukaan ‘Tyburan piteneminen paremman jaksamisen myo&ta

e Lisaantynyt tyérauha ja keskittyminen -Toimitilojen vahdisemmasta kaytosta syntyvat

e Tydtehon paraneminen kustannussaastot

e Ajan ja rahan saastot tydmatkoissa ‘Ty6paikan houkuttelevuuden kasvu

e Tyon ja perhe eldméan joustavampi yhteen sovittaminen ‘Tyématkaliikenteen véaheneminen

* Mahdollisuus valita asuinpaikka muilla perusteilla kuin ‘Tyénantajien ymparistévastuullisuuden koheneminen
tydpaikan sijainnin perusteella ‘llmastopolitiikan tavoitteiden toteutuminen

e Tyonteolle tarkoituksenmukaisen paikan valinta

¢ Tyoskentely poikkeustilanteessa on mahdollista

MIKA ON ETATYOSSA VAIKEAA ETATYON RISKEJA JA HUONOJA PUOLIA

e -Luottamuksen ja yhteiséllisyyden luominen ja ‘Tybajan venyminen, tydn ja vapaa ajan sekoittuminen
yllapitdminen ‘Itsensa johtamiseen liittyvat haasteet

e -Erilaisten ristiriitojen ratkaisu ‘Yhteisollisyyteen liittyvat haasteet

e -Tiimin jasenten suoriutumisen arviointi -Tydsta irrottautumisen vaikeus, kuormittuminen

e -Tiimin motivaation yllapitdminen -Perheen sopeutuminen kotona tydskentelemiseen
‘Tilojen sopimattomuus ja ergonomia haasteet
-Yksindisyyden ja eristyneisyyden kokemukset
‘Huoli urakehityksesta ja asemasta organisaatiossa
-Etdjohtamisen haasteet

Tyon suorittamisen esteet tulee tunnistaa ja huomioida ja jokaisen tiimilaisen teknista
taitotasoa on hyva tarkkailla, jotta tiimi voi hyvin. Etakonttoreiden tydergonomia saattaa myos
olla puutteellinen ja esihenkilon kannattaa ehdottomasti tukea tiiminsa jasenia terveellisten
tydolojen luomiseen. Seuraavassa luvussa nostan esiin muutamia elintapa- ja

ergonomiaseikkoja, joihin esihenkildlld on mahdollisuus toimillaan vaikuttaa.

2.4 Hyvat elintavat ja ergonomiaa etatyossa

Tyobantajalla on velvollisuus tydturvallisuuslain mukaan huolehtia ty6turvallisuudesta ja
suojella tyontekijoitansa tapaturmilta ja terveydellisilta vaaroilta, mutta oman kasitykseni
mukaan, vaikka iso osa suomalaisista tekee hybridityota, ei etakonttorin tydoloihin
tybnantajan toimesta panosteta. Ergonomiasta huolehtiminen kotikonttorilla jaa tyontekijan
itsensa vastuulle. Kannustan siis esihenkil6itd ottamaan elintavat ja ergonomia-asiat esille ja

tukemaan mahdollisuuksien mukaan hyvissa valinnoissa.

Kun erityisesti virtuaalitydssa fyysisen tyOpaikan rakenteet eivat enaa tue tauotusta,
likkumista tai terveellista ravintoa, on vastuu siirtynyt pitkalti tyontekijalle itselleen.
Tyonantajalla on kuitenkin monia etatyohon soveltuvia tapoja kannustaa terveellisiin

elintapoihin. Olisi hyva varmistaa, etta terveytta edistavat palvelut ovat paikkariippumattomia
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ja soviteltavissa tyontekijan henkilokohtaiseen elamantilanteeseen seka sisalloltaan etta
aikataulullisesti. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Esihenkilond kannattaa kannustaa erityisesti tydpaivan tauottamiseen ja jaloitteluun, mutta
my0s terveellisen ruokavalion noudattamiseen ja mahdollisuuksien mukaan vapaa-ajan
likkumiseen. Esihenkilon tulee my0Os tukea henkista hyvinvointia ja tarjota aktiivisesti
mahdollisuuksiensa mukaan omaa osaamistaan, mutta erityisesti tydorganisaation tarjoamia

ammattilaispalveluita henkisen hyvinvoinnin tukemiseksi.

Kuva 3. Tue hyva elintapoja etatyossa (Tyoterveyslaitos, n.d.)

TUEHYVIAELINTAPOJA JAERGONOMIAA ETATYOSSA

* Etatyopisteen ergonomia. Kannusta hyédyntamaan tyoterveyshuoltojen asiantuntemusta. Monet tyoterveyshuollot tarjoavat
konsultointikaynteja tyontekijoiden etatyopisteille etana tai tydergonomian asiantuntijaluentoja. Jotkut tydnantajat tarjoavat
my6s mahdollisuuden lainata ergonomiaa parantavia tyovalineita kotiin tai tukevat niiden hankkimista.

Digitaalisten valineiden aiheuttama kuormitus ja sen hallinta. Tyéelaman digitalisoituminen on lisannyt tietotulvaa ja
informaatiodahkya. Seuraa kuormitusta ja jarjestaa tarvittaessa tukea pulmatilanteisiin. Henkilostéa on hyva kuulla ja heidan
nakemyksensa huomioida jo silloin, kun uusia ratkaisuja suunnitellaan.

Liikunta. Etaty6 on vapauttanut aikaa liikkumiseen, toisaalta tydmatkaliikkuminen on vahentynyt. Keraa tiimin kanssa
etaty6hon soveltuvia erilaisia liikuntavinkkeja ja kannusta osallistumaan liikkuntahaasteisiin.

Jaloittelu ja liike auttaa yllapitamaan virkeytta. Kannusta kavelypalavereihin, kun tilanne sen sallii. Mahdollisuudesta on
hyva ilmoittaa jo kokouskutsussa. Tydnantaja voi tarjota erilaisia taukoliikuntasovelluksia tyontekijoiden kayttoon, ja niita on
tarjolla my6s verkossa.

Lounastauko. Etatydssa lounas syddaan usein yksin, joskus jopa oman tietokoneen aaressa. Sen sijaan lounas
tyopaikkaruokalassa on usein terveellinen ja monipuolinen ja samalla virkistava hetki tydkavereiden kesken. Kannusta
virtuaalisiin lounashetkiin, my6s kuvahaasteet voivat edistaa yhteiséllisyytta ja kannustaa terveelliseen sydmiseen. Jarjestakaa
my®os yhteisia lounashetkia kasvokkain.

Hyvinvointisovellukset ja virtuaaliset oppaat antavat tietoa omasta hyvinvoinnista ja palautumisesta ja kannustavat
terveellisiin elintapoihin. Tarjolla on yha enemman tyontekijoiden kokonaisvaltaista hyvinvointia ja terveytta tukevia palveluita.
Tyoterveyshuollosta voi usein saada tukea esimerkiksi painonhallintaan, uneen ja alkoholinkayton tai tupakoinnin
lopettamiseen.

Henkista terveyttd monipaikkaisessa tydssa voivat uhata muun muassa puutteet
johtamisessa ja tyon organisoinnissa, tyOyhteison toimimaton yhteistyd, viestinnan ja
vuorovaikutuksen haasteet, mutta my6s toimimaton teknologia ja erilaisten sovellusten
aiheuttamat pulmat. Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu myoés perehdyttamisvelvollisuus, eli
huolehdi, etta kaikki tiimildistesi tekninen osaaminen virtuaalimaailmassa on ajantasaista.
(Eklund, Lindholm, Jaaskelainen, Salminen, 2021, s.23 — 34)

3 Virtuaalitiimien ja hybriditiimien johtaminen

Etajohtamisessa patee samat lainalaisuudet kuin perinteisessa johtamisessa, mutta
sosiaalisten taitojen merkitys korostuu — johtajalla on oltava analyyttisyytta, kyky hahmottaa
kokonaisuuksia ja kuunnella, liséksi tarvitaan tunnealya ja herkkyytta. Mobiility0 vaatii seka

esimiehelta etta tyontekijalta tayden luottamuksen. My0s eta- tai hybriditiimin johtamisessa
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tarkeinta on kirkastaa tavoite, sopia pelisdannoista niin eta- kuin konttoritydhdn ja panostaa
tiedon kulkuun. Etaisyyden kasvaessa vuorovaikutuksen tarve lisaantyy. (Haapakoski, 2020,
s.74)

Tyokayttaytyminen ja valineet tydn suorittamiseksi ovat muuttuneet, mutta tyé on pysynyt
isossa kuvassa hyvin samanlaisena ja kaikille on edelleen oma tyorooli, tehtavat, tavoitteet ja
vastuualueet. (Oinonen, 2022)

Johdettaessa hajautettua tiimia etana, perustarpeet pysyvat aivan samanlaisina.
Etajohtamisesta kirjan kirjoittanut Ulla Vilkman esittaa, ettad hyva virtuaalinen johtaminen
perustuu itseasiassa jokseenkin samoihin yhteison kulttuurin ja toiminnan piirteisiin kuin

l&hijohtaminen. Vilkman nimeaa 6 kulmakivea, joiden varaan hyva etajohtaminen rakentuu:

Kuva 4. Hyvan etdjohtamisen kulmakivet (Haapakoski, 2020, s.65 —66)

Luottamus
Arvostus
Avoimuus

Pelisaannot
Jatkuva dialogi
Yhteisollisyys

Hybridity6 ja hybriditydn johtaminen edellyttda toimiakseen vahvaa luottamusta ja
erinomaista kommunikaatiota. Etajohtajan on kiinnitettava perinteiseen lahityoskentelyyn

verrattuna enemman huomiota siihen, etta tyontekijaan luotetaan ja han tietaa tavoitteet.

Esihenkildon on muistettava kdyda jatkuvaa keskustelua pddmaarista tiimin kanssa yhdessa.
Tyontekijan on saatava itse maaritella, miten han tavoitteisiin paasee, hanelle luodaan
edellytykset hallita oma tydnsa myds etana, tydsuoritusta seurataan, annetaan tukea,
sparrausta ja palautetta seka luodaan luottamuksen ilmapiiri ja tuetaan yhteisollisyyden
tunteen muodostumista erilaisia keinoja kayttaen. Etdjohtaminen ei missaan tapauksessa
saa olla mikrojohtamista, jatkuvaa seurantaa ja tarkistelua. (Eklund, Lindholm, Jaaskelainen,
Salminen, 2021, ss.29 — 30)
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Johtamisessa on tarkeda ymmartaa tyontekijoiden yksilolliset motivaatiotekijat ja motiivit.
Jotkut motivoituvat enemman haastavista projekteista, kun taas toisille saattaa olla
tarkedmpaa tunne siita, ettd heidan tydpanostaan arvostetaan ja heillda on mahdollisuus
kehittya tyossaan. Johtajan tehtdvana on tunnistaa tiimin jasenten toimintaa ohjaavat
ajatukset ja tarjota henkilokohtaista tukea ja kannustusta kullekin tyontekijalle
henkildkohtaisesti. Motivoitunut ihminen on energisoitunut ja haluaa saada aikaan hyvia
tuloksia. Han myds ymmartada oman tydénsa merkityksen kokonaisuuden kannalta.
(Haapakoski, 2020, s.92)

Lisaksi avoin viestinta ja esimerkkina toimiminen ovat tarkeita osia motivaation johtamisessa.
Johtajan oma asenne, innostus ja intohimo tyéhon voi tarttua tydyhteisdon ja lisata
motivaatiota tiimissd. On my6s muistettava, ettd myds negatiivinen asenne tarttuu, jopa
positiivista tehokkaammin, eli tiiminjohtajan on hyva tarkkailla aktiivisesti niin omaa kuin
tiimilaisten jaksamista ja asennetta. Mikali negatiivisia muutoksia alkaa nakya, kannattaa

apua pyytaa ja tarjota matalalla kynnyksella.

Motivaatio on tiimin menestyksen kannalta avainasemassa ja seuraavissa luvuissa
paneudutaan tarkemmin siihen mista motivaatio rakentuu ja millaisia vaikutuksia johtamisella

on motivaatioon.

3.1 Autonomia eli omaehtoisuus

Autonomia viittaa téassa yksilon tai esimerkiksi tiimin tarpeeseen ja kykyyn toimia itsenaisesti
ja tehden itse paatoksia omaan tydhon liittyen. Suuri osa ihmisista haluaa itse vaikuttaa
omaan tydhonsa ja siihen, kuinka sen tekee eli autonomiantunne vaikuttaa tydmotivaatioon

voimakkaasti.

Autonomian tunne ty6ssa liittyy usein siihen, miten paljon tydntekija voi vaikuttaa omaan
tyohonsa, tehtaviinsa, aikatauluihinsa ja paatoksiinsa. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi
mahdollisuutta valita tydmenetelmansa, kayttda omaa luovuuttaan ja osallistua
paatoksentekoon. Autonomian tunne tydssa voi positiivisesti vaikuttaa tydomotivaatioon
tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuuden osallistua, vaikuttaa ja kokea merkityksellisyytta

omassa tydssaan. (Eklund & Lindholm & Salminen, 2019, s.62)

Esihenkild voi vaikuttaa autonomian tarpeen tayttymisessa antamalla vastuuta ja
mahdollisuuden paatoésten tekoon. Kun tiimilainen kokee, ettad hanelld on vastuu omista

tehtavistaan ja paatdksistaan, se voi lisata motivaatiota ja sitoutumista tydhon. Mahdollisuus
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tehda paatoksia omaan tyohon liittyen, lisaa kontrollin kokemusta ja voi siten parantaa

tyotyytyvaisyytta ja motivoituneisuutta.

"Haluamme olla itse oman toimintamme moottoreita ja tuntea hallitsevamme itse omaa
tekemistdmme. Haluamme myds ymmartaa toimintamme syyt ja seuraukset ja tuntea
voivamme vaikuttaa. Omaehtoisuudessa eli autonomiassa ihmisella on hallinnan tunne
omasta tekemisestaan ja tunne siita, ettd han toimii omista lahtékohdistaan kasin.
Autonomian kokeminen edellyttda toiminnan olevan Iahtoisin itsesta, sisaistettya ja
omistettua. Autonomian kokemukselle on tarkeaa olla tietoinen toimintansa seurauksista ja
hyvaksya ne.” (Kokkonen, 2016, 11-12; Ryan & Deci, 2017.)

Yksi tarkeimpia vinkkeja johtajalle on, antaa tiimildisen toimia asiantuntijana eli kysya, kuinka
joku asia kannattaisi hdnen mielestdan tehda tai millaiset tavoitteet he asettaisivat itselleen.
Oman kokemukseni mukaan mahdollisuus paattaa itse, kannustaa luovuuteen ja
innovatiivisuuteen. Ammattitaitoinen ihminen, joka saa itse suunnitella, miten han suorittaa
tehtavansa, voi I6ytaa uusia ja parempia tapoja tehda ja tehostaa ty6taan. Omaehtoisuus
lisaa myos tyon mielekkyytta, kun tiimilainen nakee voivansa vaikuttaa tyonsa tuloksiin ja

nakee oman panoksensa merkityksen organisaation kannalta.

Ihmiset haluavat onnistua eli haluavat, ettad heille annetaan vastuuta ja pidetdan vastuullisina.
Autonomia ei kuitenkaan poista suuntaviivojen ja yhteisten tavoitteiden merkitysta, vaan jopa
painvastoin. ltseohjautuva tiimi tarvitsee tarkkaan yhdessa sovitut tavoitteet. Jotta voi toimia
vastuullisesti kohti yhteistd paamaaraa, taytyy tydyhteisén jdsenien sopia tavoitteista ja
pelisdanndista. Kun tavoitteet ovat selkeat ja ymmarrettavat ja pelisaannot kaikilla kirkkaana
mielessa, tietaa tiimi mita vaatia itseltaan ja mita voi toiselta odottaa ja nain luottamus

kasvaa.

Jos selkeat tavoitteet tai yhteiset pelisdannét puuttuvat, aiheuttaa se suurella
todennédkdisyydelld epdvarmuutta, stressia ja tehotonta toimintaa yhteiséssa. Tasapaino on
tarkeaa: tarvitaan riittavasti autonomiaa, mutta myos selkeat tavoitteet, pelisdannot ja tuki.

Olemme kaikki kuulleet sanonnan "Rajat on rakkautta.” ja sanonta patee myds johtamisessa.

3.2 Yhteenkuuluvuus ja yhteisollisyys

Yhteisollisyydella viitataan ihmisen tarpeeseen omata turvallisia inmissuhteita seka haluun
olla liittynyt muihin ihmisiin ja sosiaaliseen ymparist6dnsa. Tyypillisimmin yhteisollisyytta
tunnetaan, kun ihminen kokee yhteisén huolehtivan myds hanesta itsestaan. Olennainen

kasite yhteisollisyydessa on homonomia, jossa ihminen tuntee olevansa yhteydessa
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laheisiinsa, mutta olevansa myos merkittavassa roolissa sosiaalisessa ryhmassaan.
(Kokkonen, 2016, 11 — 12; Ryan & Deci, 2017.) Yhteenkuuluvuudentunne tydyhteiséssa
viittaa tyontekijoiden kokemukseen siita, ettd me olemme osa yhteista ryhmaa tai
organisaatiota, ja ettd meilld on yhteisia tavoitteita, yhteiset sdannét ja toimintamallit. Kun
koemme olevamme osa jotain suurempaa ja ndemme miten panoksemme vaikuttavat

organisaatioon, on meidan helpompi kokea tydopanoksemme merkityksellisena.

Kun tyontekijat kokevat olevansa osa tiimia, jokainen tuntee omat ja toisensa tehtavat,
motivaatio lisdantyy, ja he pyrkivat saavuttamaan organisaation yhteiset pddmaarat. Tama
johtaa parempaan sitoutumiseen tyéhdén, tehokkaampaan tekemiseen ja laadukkaampaan
tyon jalkeen ja nain edistaa luottamusta tyoyhteisdssa. Luottamus on olennainen tekija
tyomotivaatiota rakennettaessa, silla se vahentaa epavarmuutta ja on mukana luomassa

positiivista ilmapiiria tydpaikalle.

Yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteistssa on siis voimavara, joka voi parantaa
tyomotivaatiota, tiimityoskentelya ja organisaation tuloksia. Esihenkilon tulisi pyrkia luomaan
sellainen ilmapiiri, joka tukee yhteisOllisyytta ja auttaa tyontekijoita tuntemaan itsensa
arvostetuiksi ja osaksi isompaa kokonaisuutta. Seuraavassa luvussa kerrotaan kuinka

yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yhteisollisyytta on mahdollista tukea.

3.2.1 Yhteisollisyyden tukeminen monipaikkaisessa tyoyhteis6ssa

Oman johtamiskokemukseni mukaan yhteisoéllisyyttéa voidaan rakentaa ja sita voidaan tukea
erityisesti sosiaalisissa kohtaamisissa. Olemme aikojen saatossa tottuneet kohtaamisiin
kasvokkain, mutta myos virtuaali- ja monipaikkaisessa yhteisdssa kohtaaminen voi olla

ainakin lahes yhta tehokasta.

Virtuaaliyhteison yhteishenki rakentuu tekemisen kautta ja nimenomaan tekemalla
mahdollisimman hyvin asiaa, jonka ymparille yhteiso on rakennettu. Edellisessa luvussa
avattiin, kuinka yhteisollisyys syntyy yhteisten paamaarien ja luottamuksen syntymisen
kautta. Kannattaa pitaa huolta, ettd paamaaria tai tavoitteita on erikokoisia eli yhteisia
onnistumisia tulee saanndllisesti. Yhdessa tekeminen ja onnistuminen luovat yhteisollisyytta
ja rakentavat luottamusta. Yhteiset tapahtumat, juhlat ja muut sosiaaliset aktiviteetit voivat
edelleen olla mukana rakentamassa vahvoja henkilokohtaisia siteita jasenten valille, mutta
tyoarki on kuitenkin paaroolissa yhteisollisyytta rakennettaessa. Joskus on tarpeen juhlia,

vaikka se tehtaisiin virtuaalisesti.
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Yhteishenki rakentuu pikkuhiljaa onnistuneiden kohtaamisten ja saavutettujen tavoitteiden
kautta. Hyva kohtaaminen etatyoskentelymaailmassa, niin kuin perinteisessa yhteisossakin,
perustuu avoimuuteen, luottamukseen ja tehokkaaseen viestintaan. Hyva esihenkilo pyrkii
rakentamaan luottamusta tiimin ja itsensa valille eli luo avointa ja rehellista viestintakulttuuria,
han kuuntelee ja osoittaa tiimilaisille, ettd heidan panoksensa on arvokas. Tarkea osa
avoimuutta on jatkuva ja suora palaute puolin ja toisin. Palaute on viestintaa eli osa
vuoropuhelua ja yhteisollisyyden rakentamista. Jokainen organisaation henkilo kehittaa

kulttuuria edelleen.

Kun lahikontakti ja spontaanit kohtaamiset ovat vahentyneet, on etdmaailmassa entistakin
tarkedmpaa, etta esihenkild kuuntelee ja on lasnd kohtaamishetkessa. Aikaisemmin
toimistoymparistdssa, pienistd asioista keskusteltiin ja vitsailtiin, kun ne tulivat ty6pisteella tai
kaytavilla mieleen. Nykyisin pienen asian takia ei haluta vaivata ja varata aikaa kalenterista.
Vuorovaikutus on kuitenkin olennaista etatydn onnistumisen kannalta. Ihmisen

perustarpeisiin kuuluu tulla huomioiduksi, ja hyva vuorovaikutus edellyttda kuuntelemista.

Jos sinulla on aikaisemmin ollut haasteita jattaa muut asiat ja olla tyontekijaa varten, nyt on
aika opetella. Sahkoisissa viestimissa poissaoleva olemus viestii hyvin nopeasti, ettet ole
keskustelukumppaniasi varten, ja antaa mielikuvan, ettei tyontekija ole tarkea. Unohda kaikki
muu, keskity kohtaamiseen. Kuuntele ja kysele, ala ole ratkaisuautomaatti. Tarkkaile
aanensavyija ja opettele tunnistamaan yksildllisia viestintatapoja, nain opit paattelemaan, jos
jokin asia viela jai kaipaamaan keskustelua. Kun olet 1asna ja panostat kohtaamiseen,

rakennat luottamuksen ilmapiiria.

Monipaikkaisessa yhteis0ssa kohtaamiset pitaa laittaa kalenteriin, koska spontaanit
kahvipdytakeskustelut puuttuvat. Jarjesta sdanndllisia virtuaalisia tiimipalavereita, mutta
myo0s tapaamisia kaikkien tiimisi henkildiden kanssa kahden kesken. Tarjoa yksil6llista tukea
ja ohjausta jokaiselle tiimin jasenelle erikseen. Suunnitelmalliset ja kalenteroidut seka tiimille
viestityt johtamiskaytannot auttavat jokaista tyontekijaa ja esihenkil6a suoriutumaan

tyostaan.

On hyva muistaa, etta tehokkuutta tavoitellessamme usein keskitytdan vain tydasioihin,
mutta henkildkohtaisten asioiden kasittely myds tydyhteisdssa, on vahintdan yhta tarkeaa
pitkalla aikavalilld. Jatkuva asiakeskeinen keskustelu on raskasta. Kun keskustelette ei-
tydaiheisista asioista, kuten esimerkiksi vapaa-ajansuunnitelmista, perheesta tai
harrastuksista, rakennatte henkilokohtaisia suhteita ja tuette tiimiytymista. Tavoitteena on

luoda yhteyksia ja edistda henkildkohtaista vuorovaikutusta, vaikka fyysinen etaisyys onkin
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esteena. Tyossa onnistumisen kannalta on tarkeda muistaa myas ilo ja huumori.

Johtamistydssani olen havainnut, etta ilo ja nauru auttavat yli paineisistakin tilanteista.

Yhteisollisyyden tukeminen tyOyhteisossa, erityisesti monipaikkaisessa tydymparistossa,
edellyttaa suunnitelmallisuutta ja pitkajanteista tyota. Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy
tyontekijoiden valisesta vuorovaikutuksesta, yhteisistd kokemuksista ja luottamuksesta. On
kyse kulttuurista, joka syntyy tekojen kautta. Seuraavassa luvussa esitellaan karkeasti
yhteisollisyyden rakennuspalikat.

3.2.2 Yhteisollisyyden rakennuspalikat

Yhteisollisyys syntyy organisaation ja tiimin yksildiden valisten suhteiden monimutkaisesta
verkostosta, ja sen yllapito vaatii jatkuvaa huomiota ja panostusta niin tydntekijalta itseltaan,
kuin erityisesti esihenkildlta ja johdolta.

Yhteisollisyys perustuu luottamukseen jasenten valilla. Kun jasenet voivat luottaa toisiinsa,
syntyy turvallinen ymparistd, joka kannustaa avoimuuteen ja yhteistydhdn. Avoin ilmapiiri on
hyvaa, vastavuoroista viestintaa, avointa palautteenantoa ja osallistumista. Yhteisollisyys
vahvistuu, kun jasenet jakavat samat tai yhteensopivat tavoitteet, silla yhteiset pddmaarat
luovat yhteison, joka pyrkii saavuttamaan yhdessa asetetun maalin. Saavuttamalla tavoitteita
positiivinen ilmapiiri ja luottamus kasvavat. Yhteinen identiteetti syntyy kokemusten kautta ja
kehittyy koko ajan.

Kuva 5. Yhteisollisyyden rakennuspalikat

YHTEISOLLISYYDEN RAKENNUSPALIKAT

VIESTINTA LUOTTAMUS
YHTEISET
TAVOITTEET VASTAVUOROISUUS OSALLISTUMINEN

PALAUTTEEN SOSIAALISET
ANTO SUHTEET
YHTEINEN
IDENTITEETTI
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3.3 Kyvykkyys

Kyvykkyyden tarpeella tarkoitetaan ihmisen halua ymmartaa toiminnan syyt ja seuraukset,
seka tunnetta siita, ettad pystyy omalla toiminnallaan vaikuttamaan niihin. Kokeakseen
kyvykkyytta, myos tyotehtavien on oltava hanelle optimaalisella haastetasolla niin, etta
haluttu lopputulos on mahdollista saavuttaa. Kyvykkyyden tarpeella viitataan myos
tarpeeseen tuntea itsensa tehokkaaksi ja hallita tehtaviensa hoitaminen. Liian haastavat
tehtavat tai kielteinen palaute ovat omiaan heikentamaan kyvykkyyden tunnetta. (Kokkonen,
2016, 11-12; Ryan & Deci, 2017.)

Tyotehtavien tulee olla riittdvan haastavia, koska lilan helpot tehtavat voivat syoda
motivaation kokonaan. Toisaalta jos henkild on tydssaan liian haastavassa tilanteessa, voivat
jatkuvat pettymykset tappaa sisaisen motivaation ja uuvuttaa tyontekijan. Kyvykkyyden ja
hallinnan tunne kasvaa, kun tydymparistd tukee tydntekijdiden ammatillista ja myds
henkilokohtaista kehitysta.

Kuva 6. Kyvykkyyden tunteen tukeminen

SELKEAT TAVOITTEET RAKENTAVA PALAUTE

PAASTAKSESI MAALIIN, JOS ET TIEDA KORJAUSTARPEESTA
TULEE SINUN TIETAA, MINNE OLET MENOSSA ET VOI KORJATA.

LUOTTAMUS JA AVOIN KOMMUNIKAATIO
MAHDOLLISUUS KEHITTYMISEEN HAASTA UUTEEN

AR ey TURVALLINEN ILMAPIIRI, JOSSA VOI ILMAISTA R AR
MONIPUOLISET TEHTAVAT, LISAA
LISAA OSAAMISTA, LISAA HUOLENSA TAI SPARRAILLA ONIPUOLIS! S.

5 HALLINNAN JA KYVYKKYYDEN TUNNETTA.
CRNISIRIS S HAASTEELLISISSA TILANTEISSA. d

KANNUSTUS JA TUKI TASA-ARVOISUUS

YLITETYT HAASTEET, KASVANUT KAIKKIA KOHDELLAAN SAMOIN.
ITSETUNTO.

Kyvykkyyden tunteen tukeminen tyoyhteisdssa on tarkeaa ja jopa melko helppoa, kunhan
muistaa mista kyvykkyys rakentuu. Esihenkildn ja tiimin on aina pidettava mielessa mihin
ovat suuntaamassa. liman tavoitteita, tekeminen on irrallista ja tehotonta, kuin suunnistaja
metsassa ilman karttaa. Samoin on erittain tarkeda huomioida tydntekijdiden panokset ja

kuinka he ovat suoriutuneet tyotehtavistaan ja tiimin jasenena.

Huipputiimi tahtaa jatkuvaa kehitykseen ja arvioi sdannollisesti toimintaansa, vahvuuksiaan
ja kehittdmiskohteita. llman systemaattista kehittamistydta, mikaan tiimi ei ole huipputiimi
pitkdan, vaan toimintaympariston muutokset ajavat sen ohi. Sama koskee myos yksil6a.
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Mikali kehittymishalukkuutta ei tiimista tai organisaatiosta 10ydy, kyllastyy kehittymishaluinen
tyontekija ja hakeutuu paikkaan, jossa kehittymishalua on ja sita arvostetaan. Mahdollisuus
kehittymiseen lisda tiimin ja organisaation osaamista ja mahdollistaa lisda onnistumisia.
(Eklund & Lindholm & Salminen, 2019, s.97).

Tiimin ja tiimiesihenkildn kannustus kokeilla uutta ja haastaa itsens3, ajattelunsa ja
toimintatapansa, tukee tiimildisten itsetuntoa, kun he huomaavat pystyvansa voittamaan
haasteita ja oppimaan uutta. Uuden oppimisen my6ta hallinnan tunne kasvaa.

Kyvykkyyden tunnetta tukee myos luottamus ja avoin kommunikaatio. Turvallinen ymparisto
kannustaa kokeilemaan uutta, kun ei tarvitse pelata virheen tekemista, kommunikoimaan
huolistaan ja onnistumisistaan ja kysymaan apua, jos jokin asia mietityttda. Erityisen tarkeaa

on, ettd tydyhteisdssa kaikkia kohdellaan tasavertaisesti ja kaikilla on samat saannét.

4 ONNISTUNUT TIIMIN JOHTAMINEN

TyoOyhteisodissa tuloksen aikaan saaminen on se perustavoite tiimille, mutta kaikessa tydssa
olisi jopa tarkedmpaa keskittya ensin siihen, miten laadukkaaseen tavoitteeseen paastaan.
Olemme kaikki yksil6ita ja motivaatiomme syntyy erilaisista tekijoista. Tyo saadaan
kokemukseni mukaan kylla monesti tehtya, vaikka oltaisiin "vain t6issa” ja motivaatio olisi
matalla, kunhan tavoite on tarkkaan maaritelty, mutta laatua, tehokkuutta ja sitoutuneisuutta
tavoitellessamme on otettava huomioon erilaisten ihmisten motivaatioon vaikuttavat tekijat.
Motivointi on tarkeaa, oli kyseessa perinteinen Iahitiimi, hajautettu virtuaali- tai hybriditiimi,
mutta erityisesti monipaikkaisissa tiimeissa motivoinnin tarkeytta on hyva korostaa, silla
motivoitunut tiimi on itseohjautuva ja saa asioita aikaiseksi laadukkaasti ja tehokkaasti ilman
sen kummempaa ohjaamista tai itsekuria. Seuraavassa kasitellaan sita, miten motivaatiota

on mahdollista johtaa ja tukea.

4.1 Motivaation johtaminen

Motivaation johtaminen on keskeinen osa esimiesty6ta. Johtajan tehtdvana on luoda
ymparist0, joka kannustaa tyontekijoitd saavuttamaan parhaan mahdollisen suoritustasonsa,
tuntemaan tyytyvaisyytta tyostaan ja voimaan hyvin. Tiimin ja motivaation johtaminen voi
sisaltda selkeiden tavoitteiden asettamista, henkilékohtaisen palautteen antamista,

kannustusta ja mahdollisuuksien tarjoamista ammatilliseen kehittymiseen.

Amerikkalaisten psykologien professoreiden Edward Decin ja Richard Ryanin

itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisia yhdistaa 3 psykologista perustarvetta. Ne ovat
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omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys, ja ihminen tarvitsee niita kaikkia voidakseen
hyvin. Decin ja Ryanin mukaan on paljon tuottavampaa keskittya sisaisen motivaation
tukemisen, kuin ulkoiseen palkitsemiseen. (Mayor, 2022, s.31)

Kuva 7. Motivaation rakennuspalikat (mukaillen Valtonen, 2019, s.33)

YHTEENKUULUVUUDEN KOKEMUS
KESKINAINEN RYHMAHENKI

JOHDON VALITTAMINEN JA ARVOSTUS
TOIMINTATAPOJEN LUOTETTAVUUS JA

REILUUS POSITIIVISET
OMAEHTOISUUDEN KOKEMUS PSYKOLOGISET

INNOSTAVAKSI KOETTU TEKEMINEN

TAVOITTEIDEN OMAEHTOISUUS VAIKUTUKSET

MENETELMIEN OMAEHTOISUUS ESIMERKIKSI
MOTIVATION SISAISTYMINEN

KYVYKKYYDEN KOKEMUS

ASIOIDEN AIKAAN SAAMINEN
JATKUVAUUDEN OPPINEN

TAITAVUUDEN JA TYONHALLINNAN TUNNE

Uutta, empiirisesti kerattya ja tieteellisesti todistettua tietoa motivaatiokasitykseen on tuonut
amerikkalainen psykologian ja psykiatrian professori Steven Reiss vuosina 1995 — 1998
aloittamillaan tutkimuksilla. Reiss on pystynyt kehittamallaan yksilollisten motiivien
tarkastelun ja mittaamisen tydkalulla syventamaan kasitystdmme siitd mika meita sisaisesti

motivoi. Tydkalu on Reiss motivaatioprofiili (RMP). (Mayor, 2022, s.32)

Deci & Ryan ldysivat sisdiseen motivaatioon liittyvat perustarpeet eli omaehtoisuuden,
kyvykkyyden ja yhteisollisyyden muista tutkimuksista ja yhdistivat ne tutkimukseensa
teoreettisin perustein. Reissin mielestda nama 3 tarvetta eivat riitd kuvaamaan ihmisen
sisaista motivaatiota tarpeeksi tarkasti, koska kaikki ihmiset ovat erilaisia. Lisaksi se,
minkalaista omaehtoisuutta tai kuinka paljon autonomiaa ihminen tarvitsee, on hyvin
yksil6llista. (Mayor, & Risku, 2022, s. 39)
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Kuva 8, Motivaation synty (Mayor, & Risku, 2022, s. 39)

SISAISET MOTIIVIT MOTIVAATIO

JA TARPEET

Reiss laajentaa kolmen tarpeen motivaatioteoriaa empiirisesti kehitetylla eldaman
kuudentoista perustarpeen teorialla ja syventaa itseohjautuvuuden ja sisdisen motivaation
teorioita. (Mayor, & Risku, 2022, s. 39) Motivaatio syntyy sisaisten ja ulkoisten motiivien
yhteisvaikutuksesta.

Reissin tutkimusryhman 16ytamat elaman 16 perustarvetta tavoitteineen:

Kuva 9, Motivaatiotekijat (Mayor & Risku, 2022, s. 35)
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EPYRKIMYS JOHONKIN, TAVOITE; SE MIKA MOTIVOI

Valta Vaikuttaminen, johtaminen, saavuttaminen, paattdminen, suorittaminen

Riippumattomuus Vapaus, riippumattomuus, omatoimisuus, tekeminen itse (tai yksin)

Uteliaisuus Tieto itsearvona, oppiminen, ajattelu, konseptit, strategiat, ymmartdminen, alyllisyyden arvostaminen
Hyvéksynta Positiivinen palaute, positiivinen kuva itsestd, perfektionismi, virheettomyys

Jarjestys Jarjestys, puhtaus, siisteys, pysyvyys, rakenteet, saannot

Saastdminen / Kerddminen |Materia, tavarat, omaisuus, tavaroiden maara, saastelidisyys, resurssit

Kunnia Lojaalius omia vanhempia, perinteita tai traditioita kohtaan, periaatteet, moraali, etiikka
Idealismi Sosiaalinen oikeudenmukaisuus, yhteiskunta, maailman parantaminen

Sosiaaliset kontaktit Ystdvyys, seurallisuus, iloisuus, kontaktit, yhteydenpito

Perhe Omien lasten kasvattaminen, perheen hoivaaminen, huoltaminen

Status Yhteiskunnallinen arvostus, maine, menestys, saavutus, asema, oma arvo, laatu

Kosto / Voittaminen Kosto, hyvityksen saaminen, kamppailu, taistelu, voittaminen, kilpaileminen, puolustautuminen

Erotiikka, seksuaalisuus, intohimo / Kauneus ja esteettisyys (tima motiivi on kapeampi, mutta
Romantiikka / Esteettisyys | romantiikkaan liittyva skaala, jota kdytetdan RMP:n bisnesversiossa romantiikka-asteikon sijaan.)

Syominen Syéminen, ruoka, ruoan ajattelu, ruoan laittaminen, gourmet, nautiskelu, makueldmykset
Fyysinen aktiivisuus Hyva kunto, liikkuminen, lihasten kdayttaminen, aktiivisuus, vauhti
Mielenrauha Turvallisuus, rentous, stressin valttaminen, varovaisuus, riskien ennakointi

Kun motiivit, tavoitteet ja elinolosuhteet vastaavat toisiaan, koemme tyydytysta, olemme
motivoituneita ja syntyy flow-tila. (Mayor & Risku, 2022, s.40)

Esihenkildn on erittdin tarkeda opetella kuuntelemaan ja tarkkailemaan yksil6ita ja luomaan
avoin keskustelukulttuuri, jotta hanen olisi mahdollista tunnistaa jokaisen tiimilaisen sisaiset
ajurit. Ihmisesta nakyy paalle pain vain hyvin vahan. Kayttaytymisemme takana ovat muun
muassa tietomme ja taitomme, uskomuksemme ja asenteemme, ja persoonallisuutemme
ytimessa perusmotiivit, jotka kuvaavat arvojamme ja syvimpia tarpeitamme. Kun esihenkilo
ymmartaa tiimidan, on hdnen mahdollista valmentaa heitd kohti yhteisesti sovittuja tavoitteita,
mutta myo6s kohti jokaisen henkildkohtaisia intohimoja. (Mayor & Risku, 2022, s. 46)

Kuva 10, Motivaation rakentuminen (Mayor & Risku, 2022, s. 46)



24

ASENTEET

ARVOT

PERUSTARPEET ELI MOTIIVIT
(MIKSI)

4.2 Innostuneisuus

Innostuminen on tarkeaa, jotta tydntekija tai organisaatio voi menestya. Tydsta on helppo
innostua, jos sita pitaa tarkeana eli siten innostuminen on tydyhteison menestyksen avain.
Innostunut ja sitoutunut tyontekija on valmis tekemaan ylimaaraistakin, jotta organisaatio
saavuttaisi tavoitteensa. Jotta tyo tuntuisi merkitykselliselta, innostavalta ja motivoivalta 3
ehdon tulee tayttya:

e Ymmarrettavasti asetetut, haastavat mutta saavutettavissa olevat tavoitteet
e Vastuu ja itsenaisyys omien tyétehtavien hoitamisesta (autonomia)

e Mahdollisuus saada paljon palautetta

Esihenkil6 vaikutus innostumiseen on suuri. 77 % innostuneista kokee, etta esihenkil®
keskittyy heidan vahvuuksiinsa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, .17 — 18)

Vahvuuksiin keskittymisen lisaksi esihenkilolla tulisi olla vahvat viestintataidot, jotta han
osaisi muotoilla tiimin paamaarat niin houkutteleviksi, etta tiimi innostuisi tavoittelemaan niita

ja antamaan parhaan osaamisensa tiimin kayttoon.
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Muun muassa Decin ja Ryanin seka Reissin ndkemykset tukevat kaikki sisdisen motivaation
merkittavyytta. Sisdinen, itsesta Iahteva motivaatio on innostuksen ja sitd kautta pysyvan
onnellisuuden ja menestyneisyyden lahde. Kun olemme sisaisesti motivoituneita, olemme
innostuneita ja koemme tyon imua, joka voidaan maaritelld tarmokkuudeksi,
omistautumiseksi ja uppoutumiseksi. (Mayor & Risku 2022, s. 40) Motivoitunut ja innostunut
ihminen on erityisen luova ja tehokas eli voi saavuttaa parhaan mahdollisen tuloksen hyvin

vahalla vaivalla.

4.3 Viestinta

Hyva esihenkil viestii selkedsti ja avoimesti, antaa selkeat ohjeet ja tavoitteet, ja pitaa
tiiminjasenet ajan tasalla muutoksista. Yhdistamalla tavoitteet, kannustavan ilmapiirin,
yksilollisen tuen ja laadukkaan viestinnan, varmistat tiimisi ja alaisesi menestymisen

tydssaan.

Aikaisemmin olen jo maininnut, ettd motivaatioon vaikuttaa yhteinen tavoite,
henkildkohtainen palaute, kannustus ja ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen.
Optimaalisessa tilanteessa organisaation taustarakenteet ovat kunnossa ja mahdollistavat
koko organisaation henkildille tasavertaiset mahdollisuudet tehda tydnsa hyvin.
Esihenkildiden osaamisessa on eroja ja siksi ensin mainitut saattavat toteutua vain osassa
tiimeja, mutta kun toimintamallit ja tyOkalut ovat yhdessa sovittuja, tasoittaa se organisaation
tasavertaisuutta ja samalla yhteisollisyytta. Moni naista edella mainituista tyOkaluista ja
toimintamalleista liittyy viestintdan. Jotta meilla kaikilla olisi tasavertainen mahdollisuus
suoriutua tydstdmme hyvin, tulee viestintavalineiden ja toimintatapojen olla yhteiset ja

ennalta sovitut.

4.3.1 Viestinnan esteet ja niiden voittaminen

Tana paivana hyddynnetaan monipuolisesti erilaisia virtuaalisia viestintavalineita, kuten
videoneuvottelut, pikaviestipalvelut ja sdhkdposti. Jarjestdmme saannollisesti virtuaalisia
tiimipalavereita, tyopajoja ja koulutuksia. Kaytamme erilaisia sosiaalisia intraneteja, online-

ryhmia ja keskustelufoorumeita.

¢ Videoneuvottelualustat (Teams, Zoom, Google Meet)
o Pikaviestin palvelut (Whatsapp, Hangouts Telegram)
e Sahkoposti

e |Intranet

e Online ryhmat
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e Keskustelufoorumit

o Tiimitydskentelyalustat (Miro)

Kuva 11. Viestintakanavat

Viestintdkanavien kaytosta tulee sopia tarkasti, eli missa kanavassa viestitaan, mita

viestitdan ja miten viestitaan. Viestintavaline valitaan esimerkiksi sen mukaan, onko kyse
kiireellisesta tiedosta, joka vaatii valitdnta reagointia, vai onko se informaatiota, joka voi
odottaa.

Kiireelliset asiat saattavat edellyttaa pikaviestipalvelua tai puhelua, kun taas
pidempikestoinen ja harkittu viestintd sopii paremmin esimerkiksi sdhkopostiin tai intranetin
ilmoitustaululle. Tarkeissa toiminnan muutosta vaativissa aiheissa yhteinen tiedotustilaisuus
tai palaveri on paras vaihtoehto. Samoin on mietittdva myds viestin kohderyhméan kokoa,
kuinka moni henkild viestiin sisaltyy ja kuinka homogeeninen vastaanottajaryhma on. Suurille
ryhmille suunnatut viestit voivat sopia paremmin sdhkopostiin, intranetin ilmoitustaululle tai
tarkeissa toiminnan muutosta vaativissa aiheissa yhteinen tiedotustilaisuus on suositeltavaa,
kun taas tiivimmille ryhmille suunnatut asiat kannattaa hoitaa esimerkiksi pikaviesteja tai
tiimikanavia kayttaen.
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Kanavaa harkitessa kannattaa miettia kuinka monitulkintainen viesti on, ja kuinka hyvin se
tulee sisaistaa. Monimutkaiset asiat vaativat kirjallista viestintaa, kun taas yksinkertaiset asiat
voi hoitaa pikaviestimilla tai suullisesti. Poikkeuksena pidan kuitenkin jo aikaisemmin
mainitsemani toimintatapojen muutoksen ohjeistamiseen tarkoitetut viestit. Kokemukseni
mukaan pelkka kirjoitettu viesti, oli se tehty sdhkopostiin tai pikaviestimeen, ei toimi suurien
muutosten 1api vientiin. Toiminnan muutosta tavoiteltaessa suosittelen koko kohderyhmalle
suunnattua infotilaisuutta, jonka tueksi Iahetetaan yksityiskohtainen kirjallinen ohje ja samalla
iimoitetaan yhteyshenkild, johon voi olla yhteydessa, mikali jokin jaa mietityttdmaan. Yleisesti
viestinnassa kannattaa muistaa, ettd monikanavaisuus on tehokkainta, silla erilaiset henkilot
omaksuvat tietoa erilaisin tavoin. Toiset pitavat lukemisesta ja yksityiskohdista ja toisille sopii

kuuntelu.

4.3.2 Viestinnan yhteiset saannot

Hyvin suunniteltu ja yhdessa kaytettavaksi paatetty viestintavalinemix, luo mahdollisuuden
laadukkaalle, I&pi organisaation ulottuvalle avoimelle viestinnalle. Avoin ja tehokas viestinta
taas on yksi tarkeimmista tekijoista yhteisollisyyden luomisessa. Selkea ja avoin

vuorovaikutus auttaa jasenid ymmartdmaan toisiaan paremmin.

Viestinta on tarkein ylatason tydkalu yhteisdllisyyden ja kulttuurinkin rakentamisessa ja
tukemisessa, mutta yhteisollisyys rakentuu useasta osasesta, joita mitdan ei voi jattaa

huomioimatta.

4.4 Psykologinen turvallisuus

Jotta aidosti avoin kommunikointi olisi mahdollista, tulee yhteisén jasenen kokea olonsa
turvalliseksi. Rehelliseen viestintdan tulee kannustaa. Puhutaan psykologisesta

turvallisuudesta.

"Psykologisen turvallisuuden kasite on noussut viime vuosina tydeldmakeskusteluun
erityisesti googlen tiimeja tarkastelleen tutkimuksen tultua julki muutama vuosi sitten.
Googlen tiimeja tutkittaessa huomattiin, etta erityisen hyvin onnistuvia tiimeja yhdistaa
psykologisen turvallisuuden tunne. Naissa tiimeissa vuorovaikutus on hyvin avointa.
Tiimilaiset jakavat tietoa, eivatka eparoi nostaa esille hankaliakaan asioita. Niinpa tiimien
osaaminen kehittyy nopeasti ja projektien heikot kohdat tulevat esiin.” (Haapakoski, 2020,
s.68)
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Konfliktien ratkaiseminen on yksi hyvin toimivan tiimin tarkeimmista ominaisuuksista.
Psykologisesti turvallisessa yhteisdssa tydasioihin liittyvat konfliktit johtavat parhaassa
tapauksessa tiimin suorituskyvyn parantumiseen. Kun erilaisia mielipiteitd kuunnellaan,
jasenet kokevat turvalliseksi esittaa erilaisia ehdotuksia, saadaan enemman ideoita ja syntyy
niiden perusteella yhteinen pddmaara, jota on helppo ymmartaa ja siihen voi sitoutua.
Yhdessa sovittu paamaara ja turvallinen ymparisto antaa tiimin menestykselle hyvat
mahdollisuudet. Mita selkeampi tiimin jasenten yhteinen tavoite on, sen helpompi erilaisia
nakokulmia on sovittaa yhteen. Turvallisessa, kannustavassa yhteisossa voi kertoa
mielipiteensa, tuoda esille uusia ideoita ja antaa rakentavaa kritiikkid. Turvallinen ilmapiiri,
kannustaa edelleen hyvdan avoimeen kommunikointiin, joka edistaa yhteisdllisyytta ja myds
kyvykkyyden tunnetta, kun ideoita ja mielipiteitd arvostetaan ja otetaan huomioon

paatoksenteossa. (Haapakoski, 2020, s.68)

Huipputiimiksi on mahdotonta kehittya ilman, etta tiimin sisaiset toimintatavat on hiottu
kuntoon. Hyvana esimerkkina tasta on urheilujoukkue. Organisaatiota on helppo verrata
joukkueurheiluun. Toimivassa joukkueessa pelaajat tukevat toinen toistaan niin treeneissa
kuin pelikentallakin, jokaisen panosta tarvitaan ja toimivassa joukkueessa vaaditaan hyvia
joukkueen valisia vastavuoroisia suhteita. Pelaajat auttavat toisiaan, jakavat resursseja ja
tukevat toistensa pyrkimyksia. Vaaditaan jasenten sitoutumista ja panosta yhteiseen
toimintaan eli kaikki pelaajat pelaavat yhteista pelia. Kaikki toimivat yhteisen strategian
mukaisesti, ja noudattavat johdon antamia ylatason ohjeita. (Joskus jokin paatoés saattaa
yksilon nakokulmasta tuntua virheeltd, mutta kokonaisuus ratkaisee. Kokonaisuuden edun
mukaisesti pelaaminen vaatii luottamusta. (Eklund, Lindholm, Jaaskelainen, Salminen, 2021,
s.94).

Joukkuelajeissa luottamus rakentuu paaasiassa tekemisen kautta. Kaikki joukkueen jasenet

ottavat vastuun omasta roolistaan, mutta myos luottamuksen rakentamisesta.

4.5 Palaute

Jokainen tiimin jAsen tarvitsee palautetta ja tunnustusta, niin tiimiltd kuin tiimin johtajalta tai
valmentajalta. Palautteen antaminen ja arvostaminen ovat olennainen osa yhteisollisyytta.
Kaikki tarvitsevat palauteta tunnistaakseen vahvuutensa ja heikkoutensa. Palautteen avulla

palautteen saaja saa tiedon siita, missa on nyt ja mihin suuntaan tulisi menna.

IiIman palautetta on mahdotonta tietda, kuinka on toimissaan onnistunut. Niinpa palautteen
voima on sitd suurempi, mitd useampi palautetta organisaatiossa antaa. Kaikki voivat antaa

palautetta, mutta valitettavan usein palautteen antaminen koetaan vaikeana. Psykologisesti
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turvallisessa yhteisdssa palautteen arvo kuitenkin ymmarretaan ja se koetaan haluna auttaa

kollegaa tai tiimilaista menestymaan tyossaan.

Kuva 12. Palaute (Haapakoski, 2020, s.94)

* Ole rehellinen

* Kuvaile tarkasti mité on tehty hyvin ja miksi siina ollaan onnistuttu

* Kun annat positiivista palautetta ala pilaa sita antamalla paalle rakentavaa palautetta
» Kerro miten myonteisesti asia vaikuttaa tiimiin, asiakkaaseen tai yritykseen

¢ Anna palautetta jarjestelmallisesti ja yksil6i

¢ Valmistaudu ennen kuin annat palautetta, erityisesti kritiikkia ei saa improvisoida

* Anna myoénteista palautetta julkisesti, mutta ala koskaan anna kielteista palautetta julkisesti
¢ Ole selkea ja suora

e Valta riitelemista

» Kayta faktoja

« Ald puhu ihmisen ominaisuuksista

¢ Anna etenkin kriittinen palaute kasvotusten tai videopuhelussa

Palautteen voima kasvaa mitd enemman erityisesti kannustavaa palautetta annetaan.
Onnistumme tydssamme paivittain, se kannattaa my6és huomioida. Huomioi onnistumiset
heti.

4.5.1 Palautteen hyodyt

Palautteen avulla tyontekijan on mahdollista tarkastella miten héanen tekemisensa vaikuttaa
muiden tekemiseen, hahmottaa oma osaamisensa taso suhteessa tavoitetasoon ja
ymmartaa oman tyonsa merkitys kokonaisuuden osana. Paasaantoisesti palautteen annon
laukaisijana toimii tunne. Hyvin annettu palaute sitoo kuitenkin yhteen tunteen ja jarjen. Avoin
palautekulttuuri ja sdanndllinen palautteen antaminen pitda tydyhteisén ilmapiirin tasaisen
positiivisena, jolloin voimakkailta tunneryépsahdyksilta valtytdan. Toisaalta kun palautetta
annetaan saannollisesti arjessa, saavat sitd kaikki tasaisesti ja valtytaan eriarvoisuuden

tunteelta.

Palaute on tarkeda myds, koska palautteen saajan mielessa palaute antaa tydlle
merkityksen. Tyolld on merkitysta, kun se huomioidaan.

Mydnteinen palaute innostaa. Kun keskitymme tekemisessamme positiiviseen, on tyo
mukavaa, jos taas keskitymme haasteellisiin asioihin, tuntuu tyo kuluttavalta ja
epamukavalta. Keskity siis arkisessa palautteessasi positiivisiin asioihin, silla kaikki
onnistuvat paivittain useita kertoja. Onnistumisiin keskittymalla tyépaikan ilmapiiri vahvistuu.
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Onnistumisen huomioiminen luo lisaa onnistumisia, koska oikein annettu palaute kertoo
missa on toimittu oikein ja millaisia vaikutuksia silla on ollut. Liséksi palaute osoittaa sen
saajalle, ettd hanen onnistumisensa on huomioitu ja han kokee saaneensa kannustusta

toimia jatkossa samaan tapaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, s.19)

Palaute ei aina ole sanallista, vaan se voi olla esimerkiksi innostuneisuuden ja ilon
nayttdmista tai toisaalta negatiivisten tunteiden nayttamista. Tunteet ovat osa tydyhteisda,
koska ihmisia ohjaa niin tunteet kuin jarki. Esihenkilon on siis tarkeaa tuntea itsensa ja
kiinnittda huomiota omaan toimintaansa. Hiljainen palaute on palautetta siind, missa
sanallinenkin, silld sanaton viestintad on helposti havaittavaa. Jatkuvat negatiiviset
tunnereaktiot kumoavat herkasti sanalliset positiiviset palautteet. Hiljaisuus on tehokkain tapa

tehda hyvasta suorittajasta alisuorittaja. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, s.53)

Palautteen avulla voit auttaa yhteis6a oppimaan. Palautteen antaminen ei ole vain
esihenkilon tehtava, eli palautteen antamiseen kannattaa kannustaa koko tiimia ja
organisaatiota. Palaute antaa kaikille mahdollisuuden vaikuttaa, eli se on paras tapa hankkia
organisaatioon yhtd monta valmentajaa kuin organisaatiossa on jasenia. Palaute ei siis ole
yksisuuntaista, vaan sen tulisi liikkua johdolta alaisille ja toisin pain, mutta myos kollegalta

toiselle.

Kun saamme ja annamme palautetta jatkuvasti, varmistamme, ettd kuljemme samaan
suuntaan. Kannustava palaute rakentaa luottamusta. Palautteen ansiosta tyontekijat tekevat
oikeita asioita oikealla tavalla, ja samalla johto oppii tuntemaan organisaation todellisen

tilanteen ja osaa ohjata ihmisia oikeaan suuntaan.

Palaute on valittdmisen osoitus, ei koskaan kasky tai rangaistus. Kannusta siis avoimeen
vuorovaikutuskulttuuriin. Johtamisessa ja liiketoiminnassa yleensa on erittain tarkeaa asettaa
selkea tavoite, jonka kaikki ymmartavat samalla tavalla. llman selkeaa, ymmarrettavaa

tavoitetta, palautetta on vaikeaa antaa.
Jos organisaatiossa ei ole olemassa psykologisesti turvallista kulttuuria, muuttuu palaute

helposti yksisuuntaiseksi, eika koko organisaation kattavaa, kehittavaa palautekulttuuria

synny. Korjaavaa palautetta ei uskalleta antaa ja virheita peitellaan.

4.6 Itseohjautuvuus
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Erityisesti etatydssa korostuu tarve itseohjautuvuudelle, joten itseohjautuvuuden kasitteesta
on viime vuosina tullut merkittava kasite tydelamassa. Perusajatuksena on, etta alykas ja
ammattitaitoinen ihminen tietda parhaiten, miten tehtavat kannattaa hoitaa, kunhan tavoitteet

ja pelisaannot ovat selkeat. (Eklund & Lindholm & Salminen, 2019, s.29)

Itseohjautuvuus on kyky toimia ilman ulkopuolista johtamista tai kontrollia eli
itseohjautuvuuden ja itsensa johtamisen voidaan ajatella tarkoittavan samaa asiaa. Ihmiset
ovat yleisesti alykkaita, kyvykkaita ja toimivia, ja hyvin toimiva tiimi rikastaa jaseniensa
kyvykkyyden viela vahvemmaksi osaamiseksi. Tasta syysta kannattaa luottaa yksiloiden

kykyyn johtaa itsedan sen sijaan, etta johtaja antaisi kaskyja alaisilleen.

Itseohjautuvassa organisaatiossa tarvitaan kuitenkin johtamista jopa enemman kuin
perinteisessa hierarkkisessa organisaatiossa. Vaikka yksilot ohjaavat itseaan, on silti
johdettava kokonaisuutta, asetettava tavoitteita ja luotava tiimille menestymisen

mahdollisuudet.

Etatyolainen toimii itsensa johtajana. Hanen on osattava priorisoida, organisoida ja hallita
aikaansa, ymmarrettava milloin selviytya yksin ja milloin pyytaa apua.

Itseohjautuvuus merkitsee vapautta ottaa vastuuta ja tehda itsendisia paatoksia, budjetin,
resurssien, muiden ihmisten ja oman tydn nakdkulmasta. Siihen liittyy myos vapaus paattaa
tydn tekemisen aika ja paikka seka lisdantynyt itsemaaraamisoikeus ja kyvykkyyden tunne
omasta tydstd. Tama edellyttadd, ettd johtaja osaa viesti selkean vision,
paatoksentekomekanismeja, lapinakyvyytta ja yhteistyota, mika on motivoivaa ja lisaa tyon
imua. Voidakseen johtaa itsedan on tiimin ja tiimilaisten osattava organisaation strategia,
asiakkaan tarpeet ja pystyttava yhteistydhén muiden tiimien kanssa. (Eklund & Lindholm &
Salminen, 2019, s.29)

Itseohjautuvuus ei kuitenkaan tarkoita yksin tekemista, rajattomuutta, paamaarattomyytta,
johtamisen tai vision puutetta, epaselvyyttd suunnasta, vastuuttomuutta tai ty6ta ilman
tulosvastuuta ja laatutavoitteita. Siihen ei myodskaan kuulu hierarkiattomuus, sooloilu, tiedon

pimittdminen tai viestinnan puute. (Savaspuro, 2019).

Kuva 13. Itseohjautuvuus (Savaspuro, 2019)
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MITA ITSEOHJAUTUVUUS ON MITA ITSEOHJAUTUVUUS EI OLE

¢ Vapautta ottaa ja kantaa vastuuta * Yksin tekemista tai yksin jaamista
¢ Vapaus tehda itsenaisia paatoksia niin pitkalle kuin se on ¢ Rajattomuutta
budjetin, resurssien, muiden ihmisten ja oman ty6n e Paamaarattomyytta
nakoékulmasta mahdollista. ¢ Johtamisen puutetta
¢ On vapautta paattaa tyon tekemisen aika ja paikka ¢ Vision puutetta
itsendisesti mahdollisuuksien mukaan ¢ Epaselvyyttd suunnasta, odotuksista tai tavoitteista

e Lisdantynytta itsemadraamisoikeutta ja kyvykkyyden tunnetta ¢ Epaselvyytta siita, mika kuuluu omalle poydalle ja mika ei
omasta tyosta ¢ Vastuuttomuutta tai ty6ta ilman tulosvastuuta,

e Vastuuta oman tyon maarasta, aikatauluttamisesta ja laatutavoitteita tai muita mittareita
laadusta. ¢ Hierarkiattomuutta tai rakenteiden puutetta

e Vision ja suunnan kirkkautta. Rakenteiden ja paatosten ¢ Sooloilua
paatoksentekomekanismeja, selkeytta ja lapinakyvyytta * Tiedon pimittamista tai viestinnan puutetta

* Yhteistyota

e Sitouttavaa

* Motivoivaa

e Tyon imua lisaavaa

Listannut Miia Savaspuro kirjassaan itseohjautuvuus tuli tydpaikoille — mutta kukaan ei

kertonut miten sellainen ollaan.

5 JOHTAMISEN CASE-ESIMERKIT

Case esimerkit on saatu haastattelemalla LinkedInissa vapaaehtoisiksi helmikuussa 2024
ilmoittautuneita johtotehtavissa tyoskentelevia henkiloita, jotka olivat toimineet esihenkilona
vahintaan viisi vuotta. Esimerkit kerattiin puhelinhaastatteluina. Esimerkkien tavoitteena on

tuoda teoria kaytantoon ja osoittaa, millaisia vaikutuksia johtajan toiminnalla voi olla.

5.1 Case: Luottamus

Haastateltava oli osakas yrityksessa, jossa han oli toiminut 11 vuotta myynnin ja
myynninjohdon tehtavissa, kun yritykseen tuli uusi pagomasijoittaja ja tydymparistd muuttui
merkittdvasti. Aikaisemmin haastateltava oli nauttinut tydskentelysta ja oli saanut suorittaa
tyonsa vapaasti oman ammattitaidon ohjaamana, ja samaan aikaan han luotti siihen, etta
tarvittaessa apua ja tukea olisi saatavilla ja han arvosti esihenkilddan. Haastateltava
menestyi tydssaan ja voi hyvin.

Paaomasijoittajan saapuessa luvattiin jatkuvuutta nykyiseen tyétapaan, mutta todellisuus
osoittautui kuitenkin toisenlaiseksi. Haastateltava koki, etta hanen tyGtapansa
kyseenalaistettiin, ja han alkoi tuntea, ettd muut tunsivat hanen tydnsa paremmin kuin han

itse. Pienimpiinkin yksityiskohtiin puututtiin, hanen itsemaaraamisoikeutensa katosi, ja kaikki
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paatdkset piti hyvaksyttada ylimmalla johdolla. Haastateltava koki, ettei hanen osaamiseensa

tai tydpanokseensa luotettu, eikd hanta arvostettu.

Tilanne paheni, kun arvostuksen puute nakyi epakunnioittavana kohteluna ja jopa
huutamisena. Haastateltavan mielesta yrityksessa puhuttiin paljon hyvaa, mutta aito arvostus
ja luottamus nakyvat paivittaisissa kohtaamisissa. Niiden puuttuessa kyseessa on
haastateltavan mukaan huono johtaminen, joka hanen kohdallaan johti vastarintaan ja

uupumiseen. Motivaatio mureni, ja huonon kohtelun myo6ta han menetti tydbmotivaationsa.

Haastateltavan mukaan johtajan tulee toimia esimerkkina eika vain puhua. Oman
motivaationsa heikkenemiseen vaikuttivat erityisesti mikrojohtaminen, luottamuksen puute,
kyttddminen ja ammattitaidon kyseenalaistaminen. Lopulta tilanne eteni siihen, etta
haastateltava uupui, joutui sairauslomalle ja kolme vuotta padomasijoittajan saapumisen

jalkeen han paatti lahtea yrityksesta.

OPIT

Kokonaisuudessaan esimerkki korostaa, kuinka johtamistyylin muutoksilla ja organisaatiomuutoksilla voi olla merkittavia
vaikutuksia tyontekijoiden johtamiskokemukseen, motivaatioon ja hyvinvointiin. Nykyaikaisten johtamismallien mukaan
tyontekijan on tarkeda kokea autonomian ja kyvykkyyden tunnetta voidakseen hyvin ja ollakseen motivoitunut.

5.2 Case: Vastuuttaminen

Henkilo oli pitkaaikainen tyontekija, joka palasi vanhempainvapaalta ja kohtasi vaikeuksia
tasapainottaa ty6- ja perhe-elamaansa. Henkild oli tarkka ja yksityiskohtiin keskittyva
tydntekija, mutta vanhempainvapaan jalkeen hanen suorituskykynsa laski merkittavasti.
Aikataulujen pitaminen ja tehtavien suorittaminen ajoissa, olivat haasteellisia. Johtaja kavi
useita keskusteluja yrittden 16ytaa ratkaisuja ja mukauttaa tydnkuvaa esimerkkihenkilén

tarpeisiin.

Kokeilujen aikana pyrittiin sovittamaan tydtehtavia paremmin esimerkkihenkilén aikatauluihin.
Kokeiltiin erilaisia strategioita, kuten tehtavien pilkkomista, henkil0 itse antoi
suoritusaikataulun, kokeiltiin tiukempaa tuloskuria ja vastuun supistamista. Kaikista
yrityksista huolimatta esimerkkihenkilon suorituskyky ei parantunut, ja tilanne vaikutti myos

tiimin toimintaan.

Ratkaiseva kaanne tapahtui, kun johtaja huomasi esimerkkihenkilon innostuvan eraasta

projektista ja johtaja paatti antaa koko projektin esimerkkihenkilon vastuulle. Vaikka ratkaisu
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tuntui riskialttiilta, paatti johtaja luottaa esimerkkihenkilén kykyihin ja tarjosi hanelle
mahdollisuuden kantaa kokonaisvastuun projektista. Yllattaen esimerkkihenkilo osoitti
kykenevansa koordinointiin, motivoitui ja pysyi aikataulussa. Tama kokemus johti

uudenlaiseen itsetuntemukseen ja motivoituneeseen suoritukseen.

Edelleen johtajan piti muistuttaa, etta taydellisyyden tavoittelu ei ole mahdollista, mutta
esimerkkihenkild alkoi kukoistamaan roolissaan. Ja huomasi, ettd uudenlainen vastuu olikin
hanelle mieluisaa ja ettd han halusi jatkossa oppia lisda projektin koordinoinnista, joka ei

aikaisemmin koskaan ollut kuulunut hanen tavoitteisiinsa.

OPIT

Tasta tapauksesta voidaan oppia erityisesti luottamuksen ja vastuun antamisen merkitysta ja etta ne voivat olla tehokkaita
valineita suorituskyvyn parantamisessa. Johtajan paatos luottaa esimerkkihenkiléon ja tarjota hanelle kokonaisvaltainen
vastuu osoitti, etta luottamus voi toimia tehokkaana motivaattorina. Tapaus opettaa myds, etta tyontekijoille tulisi antaa

mahdollisuus oppia uutta, kohdata haasteita ja kasvaa vastuutehtavissa.

Luottamuksen rakentaminen ja yksilollinen huomioiminen, voivat olla ratkaisevia tekijoitad organisaation menestyksessa ja
tyontekijoiden henkilokohtaisessa kasvussa. Johtajien tulee tunnistaa yksildiden vahvuudet ja antaa heille tilaa kukoistaa

vastuutehtavissa.

5.3 Case: Johtajan kokemus hyvasta johtamisesta

Haastateltavalla on yli vuosikymmenen kokemus johtamistyosta, jossa han on korostanut
vapaan tekemisen tyylid. Han arvostaa itse johdettavana ollessaan ja myo6s johtajana
toimiessaan I6yhid suuntaviivoja ja luottamusta tiimildisiinsa. Johtajana han on kannustanut
tekijoitdan rohkeaan, omatoimiseen tydskentelyyn antamalla vapauden omiin paatdksiin ja

luottamusta oman ammattitaidon kayttoon.

Haastateltava korostaa johtamisen olevan palvelua. Hanelle itselleen on tarkeaa, etta
tiimilaiset ymmartavat, ettd he voivat pyytaa apua tarpeen tullen, mutta han ei halua tyrkyttaa
itsedan. Han mainitsee kuitenkin, ettd usein voi olla haasteellista tunnistaa johdettavien
yksilolliset tarpeet ja kyvykkyys, ja siksi han rohkaiseekin avoimeen keskusteluun
pelisdanndista. Johtajan kannattaa keskustella tiimilaisten kanssa sdanndllisesti millaista
tukea he toivovat ja esimerkiksi millaisia sdanndllisid ohjaustapaamisia he kaipaavat.
Johtajan rooli on luoda optimaaliset tydolosuhteet, jotta jokainen voi loistaa omassa
tydssaan.

Luottamus on kaiken perusta hanen johtamisfilosofiassaan. Haastateltava uskoo siihen, etta
tarjoamalla riittvat evaat ja vapauden ratkaista haasteet itsenaisesti, tiimi voi vahvistua ja
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menestya. Ongelmanratkaisu kuuluu jokaisen tyohon, ja han kannustaa rohkeuteen. Virheet
ovat osa oppimisprosessia, ja han rohkaisee tekemaan paatoksia pelkdamatta.

Haastateltava painottaa toimintaa odottamisen sijaan. Hanen mukaansa rohkea ja itsenainen
toiminta luo vahvaa kyvykkyyden tunnetta tiimissa, ja se on avain menestykseen
johtamistydssa. Taman johtamisfilosofian ytimessa on tasapaino vapauden ja vastuun valilla.

OPIT

Haastateltavan johtamisfilosofia sisdltaa tasapainon vapauden ja vastuun valilla. Tama heijastaa itseohjautuvan tiimin
periaatteita, joissa tiimin jasenille annetaan vapaus paattaa omasta tydéstaan samalla kun heilld on vastuu tavoitteiden
saavuttamisesta. Tama voi edistaa sitoutumista ja motivaatiota.

Johtamistyyli perustuu vapauden, vastuun ja luottamuksen periaatteille, jotka voivat vahvistaa tiimin kyvykkyytta ja
menestysta. Lisaksi se korostaa toimintaa, jatkuvaa oppimista ja virheiden hyvaksymista osana kehitysprosessia.

5.4 Case: Tavoitteen puuttuminen

Haastateltavalla oli pitka tyohistoria samassa organisaatiossa keskijohdon tehtavissa.
Henkild koki tydyhteisbnsa vahvana ja yhteen hiileen puhaltavana. Tiimin itsendinen
tyoskentely ja yhteiset tavoitteet loivat psykologisesti turvallisen ympariston, jossa haasteet
ratkaistiin yhdessa. Tama yhteisollisyys synnytti innostavan ilmapiirin, jossa tyontekijoihin
luotettiin ja heitd arvostettiin.

Uuden esihenkilon saapuminen muutti radikaalisti tydyhteison dynamiikkaa, ja han toi
mukanaan tehokkuuden korostamisen ja korvasi aiemman avoimen vuorovaikutuksen

tiukalla aikataululla ja sahkoisilla viestintavalineilla.

Esihenkildn tultua organisaation vastuualueet hdmartyivat, mika johti paallekkaisten
tehtavien tekemiseen ja johti haastateltavan turhautumiseen. Haastateltava ilmaisi huolensa,
mutta ratkaisut eivat olleet pitkaaikaisia. Johtajan antama palaute oli automaattimaista, eika

tarjonnut mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen.

Tavoitteiden puuttuminen ja tiimille tiputetut irralliset tehtavat iiman selkeda nakyvyytta
strategiseen merkitykseen heikensivat haastateltavan ja hdnen tiiminsa motivaatiota.
Kommunikoinnin vahentyminen ja tarkasti aikataulutetut tapaamiset estivat luovuuden ja

ideointimahdollisuudet. Vuorovaikutus oli yksipuolista ja menneen raportointiin keskittyvaa.

Aikaisemmin itseohjautuvasti toiminut tiimi toivoi tavoitteen, jota kohti pyrkid parhaan

osaamisensa mukaan, mutta ei saanut sita. Myos palautetta kaivattiin.



36

Muutos vaikutti dramaattisesti seka haastateltavan, etta pitkalla aikavalilla myos hanen
johtamansa tiimin motivaatioon ja hyvinvointiin. Uusi esihenkil6 oli ollut johdossa noin puoli
vuotta, kun yksi vuorollaan alkoi uupumaan ja sairauslomat lisaantyivat. Tiimi turhautui ja
uuden esihenkilon aikana tiimista lahti kaikkiaan viisi henkil6a, esimerkkihenkild mukaan

lukien.

OPIT

Esimerkkicasessa on tunnistettavissa useita haasteita uuden esihenkilon johtamistavassa erityisesti holhoavan
mikromanageerauksen ja vahaisen vuorovaikutuksen osalta. Muutosjohtamisen periaatteiden mukaan, johtamisessa
korostetaan luottamusta, avointa kommunikointia ja tiimin voimaannuttamista.

Haastateltavan ja tiimin kokemukset osoittavat, etta johtamisessa tulisi ottaa huomioon yksiléiden ja tiimien erilaiset
tarpeet. Mikromanageerauksen valttaminen eli luottamus, avoin kommunikointi ja selkeat tavoitteet voivat edistaa
organisaation menestysta ja tyontekijoiden hyvinvointia. Johtajilla tulisi olla kyky sopeutua organisaation kulttuuriin ja
ottaa huomioon tyontekijoiden vahvuudet.

Uusi johtaja vaikutti negatiivisesti seka johdettavan etta koko tiimin motivaatioon ja hyvinvointiin. Tésta voidaan paatell,
etta johtajan tulisi huolellisesti harkita johtamistyylidan, ottaa huomioon organisaation kulttuuri ja tukea tyontekijéiden
yksiléllista kasvua ja innovatiivisuutta.

6 UUDEN ESIHENKILON STARTTIPAKETTI

Riippumatta siitd, onko kokenut tai vasta aloittava esihenkild, kannattaa noudattaa alla
olevaa muistilistaa uuden tiimin esihenkiléna aloittaessa. Vaikka moni alla listatuista asioista
saattaa tuntua jopa itsestaan selvyyksilta, suosittelen silti paneutumaan jokaiseen kohtaan
ajatuksella, silla erityisesti itsestaanselvyyksissa piilee riskin paikka. Joka kerta kun oletetaan

jotain, jatetaan kommunikointi valiin ja ei siis sovita yhteisia pelisaantoja.

e Tee esimerkiksi sahkopostikysely, jossa kartoitat nykytilannetta

e Sovi henkildkohtainen tapaaminen, jokaisen tiimilaisen kanssa erikseen, jossa
keskustellaan kyselyn pohjalta vapaasti ja samalla tutustuen

e Sovi tapaaminen uuden tiimin kanssa yhdessa

e Sopikaa jokaisen kanssa saannolliset yksilétapaamiset (paivittaiset, viikoittaiset vai
kuukausittaiset)

e Sopikaa saanndllisista tiimitapaamisista (paivittaiset, viikoittaiset vai kuukausittaiset)

e Sopikaa, milloin tavataan etana ja milloin kasvokkain

e Sopikaa mitd kanavia kaytatte viestimisessa ja miten

e Milloin saa "hairita”

e Kalenteriin hairioton aika

e Sopikaa palautteen antamisesta (missa kanavassa, kasvokkain vai etana)

e Kysy mita henkilo toivoo esihenkilolta

e Mitd muuta (mieti mika auttaisi esihenkilotydssasi)
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On selvaa, etta tiimiytyminen ja yhteiséllisyyden rakentuminen vaatii aikaa. Tiimi voi kuitenkin
toimia tuloksellisesti jo tiimin rakennusaikana. On monenlaisia timeja ja monenlaisia
yksil6ita, joten koskaan kaikki ei mene saman kaavan mukaisesti. Sinun taytyy tuntea tiimisi
jasenet, jotta pystyt palvelemaan heita yksiloina ja sita kautta tiimina.

Tyo6ssani olen soveltanut muun muassa, Haapakosken kirjassaan esittelemaa
huoneentaulua, josta tarkeimpana pidan ajatusta siita, etta jokaisen tiimin tulisi luoda
yhdessa viestintatapa, jota kaikki noudattavat. Paaosa yhteisollisyyden ja luottamuksen
aiheista kulminoituu viestintdan aina pelisadantdjen sopimisesta palautteen antamiseen.
Huoneentauluunsa Haapakoski on sisallyttanyt tarkedna asiana danen ja eleiden tulkinnan,
mika on hyva taito, mutta se sisaltaa riskin vaarin tulkitsemisesta. Jos siis olet taitava
tulkitsemaan toisten aanenpainoja tai puheenrytmia, suosittelen vahvasti kuitenkin aina
muutoksen niissa huomatessasi ottamaan asian puheeksi, ennen kuin teet syvallisempia
tulkintoja tilanteesta. Aénen tulkitsemisen tarvetta pienentda my®és, jos monipaikkaisesti
tydskennellessanne sovitte, ettd virtuaalitapaamissa kaikki kayttavat kameraa.

Kuva 14, Virtuaaliyhteison huoneentaulu (soveltaen Haapakoski, 2020, s.50-51)

VIRTUAALIYHTEISON HUONEENTAULU

RAKENNA OMAN TIIMISI
TAPA VIESTIA

KAY LAPI TUNTEET JA ANNA
NIILLE TILAA

VAIKEAT KESKUSTELUT
SUJUVAT VERKOSSAKIN

YHDESSA TEKEMINEN
RAKENTAA LUOTTAMUSTA

AANI KERTOO PALJON

Etatiimit voivat viestia
monella tavalla, mutta
tarkeinté on rakentaa
sellainen viestintatapa, joka
sopii omalle tiimillesi.

Paattakaa yhdessa, miten
viestimisen vastuut
jakautuvat ja millaisia
viestinnan keinoja eri
tilanteissa kaytetaan.

Pitakaa huoli, etté jokainen
saa kertoa oman
nakékulmansa, tama voi
onnistua helpoiten
keskustelemalla.

Jos kaytetaan kirjallista
viestintaa, on tarkeaa, etta
se on kaikille tiimin jasenille
luontainen ja helppo tapa
viestia.

Vaikeiden keskustelujen
aloittaminen verkon kautta
voi tuntua haastavalta, ja
moni kaipaa niissa
kasvokkaista kontaktia ja
fyysista laheisyytta.

Osa ihmisista kokee sen
sijaan verkossa kaytavat
keskustelut kasvokkaisia
keskusteluja helpommaksi,
koska keskusteluja ei kayda
samassa tilassa.

Etatyossa luottamuksen
rakentaminen on tarkeaa.
Se auttaa tiimin jasenia
luottamaan siihen, etta
hommat hoituvat ja
jokainen tekee oman
osuutensa.

Luottamuksen
rakentaminen voi kuitenkin
esimiehesta tuntua
epamaaraiselta haasteelta,
johon on vaikea tarttua.

Luottamuksen
rakentamiseen ei
kuitenkaan tarvita erityisia
temppuja eikd aina yhteisia
virkistyspaiviakaan.

Virtuaaliyhteiséissa tiimien
jasenten vélinen luottamus
rakentuu tekemélla asioita,
joiden ymparille tiimit ovat
syntyneet.

Etatiimiin on hyva kayda
saannollisesti lapi tehtyja
projekteja ja vaikkapa sita,

kuinka tyéviikko on sujunut
eri tyontekijoiden
nékokulmasta.

Palautteen antoon
kannattaa rakentaa
saannollinen rytmi ja pitaa
huoli siita, etta jokainen voi
vuorollaan kertoa oman
ajatuksensa ja fiiliksensé ja
etta niihin suhtaudutaan
arvostavasti.

Etatyoskentelyssa voi
harjoitella muiden
tiimilaisten lukemista ja
opetella tiimin jasenten
tunnelman tulkitsemista
esimerkiksi danesta.

Voi olla kannattavaa seurata
toisten puheen rytmia,
puheenaiheita ja puheen
maaraa. Muutokset naissa
voivat kertoa siita, ettei
kaikki ole hyvin, tai siita, etta
asiat sujuvat hyvin.

Liika tulkinta kannattaa
jattaa ja jos kiinnitat
huomiota muutoksiin,

kannattaa asia aina ottaa
avoimesti puheeksi.

Onnistunut eté- ja hybriditydn tekeminen perustuu tydntekijan, esimiehen ja tydnantajan

valiseen luottamukseen, yhteiseen suunnitteluun ja sopimiseen seka itseohjautuvuuteen.
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Tiimin menestymista ei voi jattda vain esihenkilon vastuulle, vaan asiantuntijaorganisaatiossa
jokaisen tiiminjdsenen on tehtava parhaansa tiimin eteen. Paraskaan tiiminvetaja ei voi

onnistua ilman tiimin tukea.

Tiiminvetajan tai valmentajan vastuulle jaa tehda tiimilaisille selvaksi yhteisessa
keskustelussa, mista asioista he ovat vastuussa. Huipputiimin jasenten on yhdessa
suunniteltava ja sovittava tiimin tavoitteet ja sitouduttava niihin, osallistuttava pelisaantojen
laatimiseen ja niiden noudattamiseen, sovittujen tehtavien laadukkaaseen toteuttamiseen,
osallistuttava paatdksen tekoon ja sitoutua tiimin kehittdmiseen. Passiivisuus ei edista tiimin

menestysta, vaan luo luottamusvajetta.

Mielestani jokaisessa tiimissa kannattaisi keskustella millaisena koetaan hyva tiimin jasen.
Keskustelu on tarpeen, jotta jokaisella olisi selkea kuva mita asioita tiimin menestyminen
vaatii. Tiimin jasenen vastuisiin kuuluu ensisijaisesti sitoutua tiimin tavoitteisiin ja
tyotehtavansa laadukkaaseen hoitamiseen, mutta taitava tiimilainen osaa myos
kommunikoida selkeasti ja rehellisesti, on luotettava ja oikeudenmukainen, osaa innostaa ja

kannustaa seka luoda hyvaa ilmapiiria.

Jokaisessa tiimissa on hyva keskustella myds eta- ja hybridityoskentelyn pelisdannoista ja
miettia, miten itsedan on mahdollista johtaa mahdollisimman tehokkaasti, kun
l&hitydskentelyyn ei tdna paivana ole samaan tapaan mahdollisuuksia kuin aikaisemmin.

Alla on muistilista huomioitavista asioista virtuaali- ja hybriditiimissa toimivalle.

Kuva 16 Virtuaali- ja hybriditimissa tyoskentelevan muistilista

VIRTUAALI- JA HYBRIDITIIMISSA TYOSKENTELEVAN MUISTILISTA

¢ Sovi etatyona tehtavista toista esimiehesi kanssa.

¢ Valmistaudu etatydpdivaan samalla tavoin kuin mihin tahansa tydépaivaan. Pane tyévalineet kuntoon edellisena iltana ja
tarkista seuraavan paivan aikataulut.

 Selvita itsellesi, mita haluat saada aikaan etatydpaivasi aikana. Laadi itsellesi tehtavaluettelo ja seuraa sen perusteella, kuinka
tehokkaasti tydskentelet.

¢ Varmista etukateen, ettd sinulla on kaytettavissa etatyossakin kaikki tyosi kannalta tarvitsemasi tiedot ja tyovalineet.

¢ Ole aloitteellinen. Imoita esimiehellesi ja ryhmasi tytovereille, mita teet ja miten edistyt.

¢ Ole mahdollisuuksien mukaan tavoitettavissa esimerkiksi puhelimitse tai sahkopostitse.

¢ Muista myos jarjestaa itsellesi hairiottomia keskittymisen mahdollistavia tyoskentelyjaksoja. Sovi esimiehen kanssa, jos on
tarvetta jaksottaa tyota aamuihin tai iltoihin tydrauhan takaamiseksi.

¢ Pida kiinni rutiineista. Mieti, miten parhaiten siirryt tydmoodiin, esimerkiksi voit tehda pienen aamulenkin ennen tyépaivan
aloittamista.

¢ Huolehdi tyéergonomiasta ja vaihtele ty6asentoja.
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Laadukas tiimityoskentely kulminoituu viestintaan. Kun jokainen tiimin jasen sitoutuu
viestimaan tehokkaasti ja ottaa vastuuta tiimin ja itsensa hyvinvoinnista, on tiimilla hyvat
mahdollisuudet onnistua. Esihenkilon kannattaa kaikilla toimillaan nayttaa esimerkkia
avoimesta viestinnasta, ja kannustaa muita samaan. Avoin viestinta torjuu ristiriitoja, tukee

motivaatiota, yhteisollisyytta ja kyvykkyyden tunnetta.

7 JOHTOPAATOKSET

Covid-19 —pandemia nopeutti digitaalisten tyokalujen ja tydskentelymallien kayttéonottoa ja
vakiintumista Suomessa ja koko maailmassa. Virtuaali- ja hybriditydskentely ovat tulleet

jdédakseen, ja organisaatiot ovat omaksuneet monipaikkaisen tydskentelyn pysyvana

toimintamallina. Tapahtunut muutos edellyttaa uudenlaista johtamista, joka

pystyy vastaamaan monipaikkaisen tyon haasteisiin ja mahdollisuuksiin.
Monipaikkainen tyoskentely-ymparistd haastaa johtajuusmallit ja on synnyttanyt tarpeen
oppaalle, jossa vedetaan yhteen virtuaali- ja hybriditiimien haasteet ja mahdollisuudet, joka
antaa nakokulmia hyvasta, nykyaikaisesta johtamisesta ja tarjoaa tyokaluja haasteiden

voittamiseksi ja toisaalta mahdollisuuksien hyodyntamiseksi.

Viestinta, luottamuksen rakentaminen ja motivaation yllapitdminen ovat keskeisia teemoja,
joiden ratkaiseminen on olennaista tiimin tehokkuuden ja tyohyvinvoinnin kannalta. Nama
haasteet voivat pahimmassa tapauksessa vaikuttaa negatiivisesti tiimin tehokkuuteen ja

tyohyvinvointiin, mutta tarjoan myo6s kaytannon tyokaluja niiden voittamiseksi.

Huomioitava on, etta vaikka opinnaytetydssa puhutaan virtuaali- ja hybriditimeista, on
johtamisen kohde aina ihminen eli etajohtamisessa patee samat lainalaisuudet kuin
perinteisessa lahijohtamisessakin, mutta sosiaalisten taitojen merkitys korostuu. Johtajalla on
oltava analyyttisyytta, kyky hahmottaa kokonaisuuksia ja kuunnella, lisaksi tarvitaan
tunnealya ja herkkyytta. Mobiilityd vaatii seka esihenkildlta etta tyontekijalta tayden
luottamuksen. Myos eta- tai hybriditiimin johtamisessa tarkeinta on kirkastaa tavoite, sopia
pelisdanndista niin eta- kuin Iahitydhon ja panostaa tiedon kulkuun. Etaisyyden kasvaessa

yhteydenpidon tarve lisdantyy.

Ty on pysynyt isossa kuvassa hyvin samanlaisena kuin aikaisemminkin eli kaikilla on
edelleen oma tyorooli, tehtavat, tavoitteet ja vastuualueet, vain tyokayttaytyminen ja valineet

tydn suorittamiseksi ovat muuttuneet.

Motivaation johtaminen on keskeinen osa esimiesty6ta. Johtajan tehtdvana on luoda

ymparistd, joka kannustaa tyontekijoitd saavuttamaan parhaan mahdollisen suoritustasonsa,
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saa tuntemaan tyytyvaisyytta tydstdan ja voimaan hyvin. Tiimin ja motivaation johtaminen voi
sisaltda selkeiden tavoitteiden asettamista, henkilékohtaisen palautteen antamista,

kannustusta ja mahdollisuuksien tarjoamista ammatilliseen kehittymiseen.

Erityisesti etatydssa korostuu tarve itseohjautuvuudelle. Perusajatuksena on, etta alykas ja
ammattitaitoinen ihminen tietda parhaiten, miten tehtavat kannattaa hoitaa, kunhan tavoitteet

ja pelisdannot ovat selkeat.

Itseohjautuvuus on kyky toimia ilman ulkopuolista johtamista tai kontrollia eli
itseohjautuvuuden ja itsensa johtamisen voidaan ajatella tarkoittavan samaa asiaa. Ihmiset
ovat yleisesti alykkaita, kyvykkaita ja toimivia, ja hyvin toimiva tiimi rikastaa jaseniensa
kyvykkyyden viela vahvemmaksi osaamiseksi. Tasta syysta kannattaa luottaa yksiloiden

kykyyn johtaa itsedan sen sijaan, etta johtaja antaisi kaskyja alaisilleen.

Itseohjautuvassa organisaatiossa tarvitaan kuitenkin johtamista jopa enemman kuin
perinteisessa hierarkkisessa organisaatiossa. Vaikka yksilot ohjaavat itseaan, on silti
johdettava kokonaisuutta, asetettava tavoitteita ja luotava tiimille menestymisen

mahdollisuudet.

Johtamisessa on tarkeda ymmartaa tyontekijoiden yksilolliset motivaatiotekijat ja motiivit,
jotta yksil6a tai tiimid voidaan valmentaa kohti menestysta. Jotkut motivoituvat enemman
haastavista projekteista, kun taas toisille saattaa olla tarkedmpaa tunne siita, ettd heidan
tyopanostaan arvostetaan ja heilla on mahdollisuus kehittya tyossaan. Johtajan tehtadvana on
tunnistaa nama tekijat ja tarjota henkilokohtaista tukea ja kannustusta kullekin tyontekijalle.

Motivoitunut ihminen on energisoitunut ja haluaa saada aikaan hyvia tuloksia.

Opas tarjoaa esihenkildille, virtuaalitimien johtajille ja jasenille konkreettisia tyokaluja
tehokkaan yhteistyon ja viestinnan tukemiseksi monipaikkaisissa tyoymparistoissa. Naiden
kaytannon ratkaisujen ja tyokalujen kayttoonotto voi parantaa tiimien toimintaa ja vahvistaa

tyoyhteison yhtenaisyytta.

Vaikka opinnaytetyossani kasiteltiin laajasti virtuaalitimien johtamisen haasteita ja
mahdollisuuksia ja motivaation syntymista, syvallisempi digitaalisten tyoskentelymallien
vaikutusten ymmartaminen organisaatioiden kulttuuriin ja rakenteisiin voisi tarjota arvokasta

tietoa tulevaisuuden johtamiskaytantdjen edelleen kehittamiseksi.

Opinnaytetydn oppeja noudattamalla on mahdollista ymmartaa virtuaalitimien johtamisen

malleja, edistaen virtuaalityoskentelyn tehokkuutta ja tiimityoskentelyn laatua
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organisaatioissa. Uuden esihenkilén on tarjoamieni tydkalujen avulla mahdollista omaksua
parhaat kaytannot virtuaalitimien toiminnan optimoimiseksi ja varmistaa, etta tiimin jasenet

tuntevat kuuluvansa osaksi yhtenaista tyoyhteisoa fyysisesta etaisyydesta huolimatta.

8 POHDINTA

Tyon tarkoituksena oli tarjota aloittaville esihenkilille ymmarrysta siihen, miten digitaalinen
muutos ja etatyon yleistyminen vaikuttavat johtamiskaytantoihin ja tiimityohon

organisaatioissa.

Tutkiessani aihetta ja kirjoittaessani opinnaytety6tani havaitsin, etta virtuaalitiimien
johtaminen edellyttaa perinteisten johtamismallien sopeuttamista uusiin olosuhteisiin, mutta
sopeutustoimet eivat valttamatta vaadi suuria toimenpiteita, mikali johtaja on pitanyt

johtamisosaamisensa ajantasaisena.

Pandemian aiheuttama nopea muutos digitaaliseen tydskentelyyn asetti organisaatioille ja
johtajille haasteita, kuten viestinnan vaikeudet, luottamuksen rakentamisen tarve ja
motivaation yllapitdminen. Naiden haasteiden lisdksi myods itseohjautuvuuden merkitys on
korostunut entisestdan, kun tyontekijoille annettaan enemman vapautta tydskennellda omalla

tavallaan.

Opinnaytetyoni edetessa huomasin, etta vaikka virtuaalitimien johtaminen on paapiirteissaan
samaa johtamista kuin Iahitiimin johtaminen, vaatii se johtajilta erityisesti uudenlaisia taitoja
kuunnella ja olla lasna. Johtajan on oltava kykeneva huomioimaan jokainen tiimilainen
yksilona ja kommunikoimaan vield aikaisempaakin selkeammin ja kannustavammin
virtuaalisessa ymparistdssa. Johtajan tulee osata innostaa, luoda luottamusta tiimin jdsenten
valille seka tarjota tukea ja ohjausta tarvittaessa. Samalla johtajan on myds ymmarrettava
tiimin jasenten yksilOlliset motivaatiotekijat ja tarpeet, jotta tiimi voi toimia parhaalla

mahdollisella tavalla.

Kirjoittaessani opinnaytetyotani herasi myos ajatus siita, etta vaikka teknologia mahdollistaa
etatyon ja virtuaalitimien johtamisen, ihmisten valinen vuorovaikutus ja yhteistyo ovat
edelleen ja enenevassa maarin keskeisiad menestyksen tekijoita. Johtajan on luotava
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja timihenkea virtuaalimaailmassa, jotta tiimin jasenet voivat

tuntea itsensa osaksi yhteista tavoitetta ja tyoyhteisoa.

Virtuaalitimien johtaminen on monimutkainen, mutta samalla aarimmaisen mielenkiintoinen

aihe, joka vaatii jatkuvaa oppimista ja kehittymista seka johtajilta etta tiimin jasenilta.



Digitaalisen tyon vakiintuminen ja etatyon yleistyminen ovat muuttaneet tyoskentelytapoja
pysyvasti, ja tama asettaa uusia vaatimuksia organisaatioille ja johtajille. Samaan aikaan
uskon virtuaali- ja hybriditiimien johtamisen tuomien oppien jalostavan johtamista edelleen

kohti inmisten johtamista ja pois asioiden johtamisen kulttuurista.

Opinnaytetyoni antoi minulle syvallisen ymmarryksen modernin johtamisen haasteista ja
mahdollisuuksista, ja toivon sen tarjoavan arvokasta tietoa ja nakokulmia myos muille

aiheesta kiinnostuneille.
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Liite 1 / 1 Aineistonhallintasuunnitelma Valtee

Liite 1.

Aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytety0ssa kaytetdan materiaalina kirjoittajan tydkokemuksen kautta kertynytta
kaytannon tietoa, kirjallisuutta ja haastattelumateriaalia. Kaikki materiaali tallennetaan
nimettdmana, eika tydssa tuoda esille tarkkoja henkilékohtaisia tietoja ja tai tietoja
haastateltavien tydnantajaorganisaatioista.

1 Tutkimusaineiston tallennus ja sailytys

Tutkimusaineistoa tdssa opinnaytetydssa ovat puhelinhaastatteluna tallennetut
esimerkkitatapaukset.

Haastattelumateriaali tallennetaan tutkijan henkilokohtaiselle, salasanalla suojatulle
tietokoneelle ja varmuuskopio ulkoiselle kovalevylle. Salasana turvaa materiaalin joutumasta
muiden kasiin. Haastattelumateriaali tallennetaan heti haastattelutilanteessa tekstimuodossa
nimettdmana, ei haastateltavaa olisi mahdollista tunnistaa. Haastattelumateriaali ei sisalla
arkaluontoista, haastateltavaan yhdistettavissa olevaa dataa. Haastattelumateriaalia
kasitelldaan tutkijan henkilokohtaisella koneella koko opinndyteprosessin ajan ja muilla kuin
tutkijalla ei ole paasya materiaaliin. Opinnaytetydlla ei ole ulkoista
toimeksiantajaorganisaatiota.

Opinnaytetydssa kaytettava muiden kerdama aineisto eritelldan tydssa lahdemerkinndin ja
alkupera, tekijat ja Iahteet mainitaan HAMKIin |&hdeviittausohjeen mukaisesti.

2 Henkilotietojen ja arkaluonteisten tietojen kasittely

Haastattelumateriaalissa tai valmiissa opinnaytetyossa ei julkaista mitdan henkilotietoja, eika
haastatteluaineistoa julkaista opinnaytetyon liitteena.

3 Opinnaytetyoaineiston omistajuus

Tutkija Minna Valtee omistaa opinnaytetyon aineiston ja tulokset. Opinnaytetydprojektissa ei
ole muita osapuolia.

4 Opinnaytetyoaineiston jatkokayttd tyon valmistumisen jialkeen

Opinnaytetyon tutkimusaineisto (data) tehddan opinnaytetydn valmistuttua tutkimusaineistoa
ei jatkokayttetd. Opinnaytetyon tekija sailyttaa aineiston tietoturvallisesti vuoden ajan
opinnaytetyon hyvaksymispaivasta, jotta opinnaytetyon tulokset voidaan tarvittaessa
varmistaa ja havittaa taman jalkeen aineiston tietoturvallisesti.



